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1 Uvod

Vyznam kvality zaméstnancu a jejich personalni fizeni se v posledni dobé stale
nebot pfimo mohou zvySovat produktivitu prace a ekonomicky uspéch
organizace. Je dulezité, aby v organizaci byly spravné nastaveny zasady Fizeni
lidskych zdroji0 a vS8ech postupu personalniho utvaru. V dne$nich dnech
jiz vétSina spolecnosti klade dliraz na efektivni fizeni lidskych zdroja a vyuziva
nové trendy a postupy jak pro vzdélavani, tak i motivovani zaméstnancu s cilem
dosahnout lepSiho pracovniho vykonu. Spokojeni a spravné motivovani
pracovnici maji hlubSi vztah k organizaci, ktery je vice stabilni. Personalni fizeni

je neoddélitelné spojené se strategii a politikou podniku.

Je ziejmé, Ze nekvalitné vedené personalni Cinnosti neznamenaji pfimo zanik

spole€nosti, ale mohou zasadné ovlivnit jeji konkurenceschopnost na trhu.

Téma nasledujici bakalafské prace bylo zvoleno vzhledem k aktualnosti tématu
a potfebé podrobnéji prozkoumat specifika personalniho fizeni a jeho
uplathovani v praktické roviné. Zakladnim cilem této bakalafské prace bude
analyza personalniho fizeni ve vybrané organizaci a navrhnuti zmén
pro zlepSeni souCasného stavu. Prace je rozdélena do nékolika zakladnich
kapitol a navazujicich podkapitol. Nejprve jsou vymezeny zakladni pojmy
a terminy souvisejici s tématem - zejména pojem personalniho fizeni, vyvoj
konceptu personalniho fizeni i role podnikové personalni strategie a personalni
politiky. Nasledné v ramci druhé kapitoly jsou detailnéji nastinény zakladni
personalni Cinnosti, které jsou nedilnou soucasti personalniho fizeni. Pozornost
je poté vénovana otazce motivace pracovniku a trendim v personalnim fFizeni.
V praktické casti jsou nasledné interpretovany vysledky, které byly zjistény

v ramci provedeného Setfeni ve zvolené organizaci.

V textu prace je vychazeno zejména z textu odbornych publikaci a ¢lanku, které
se zkoumanou problematikou uUzce souviseji. Pfi zkoumani problematiky
je vyuzita metoda reSerSe odborné literatury, dale pak metoda analyzy, ktera
umozni proniknuti do hloubky zkoumaného problému a patficné prozkoumani

jednotlivych souvislosti. Vyuzita je rovnéz metoda deskripce a metoda syntézy,



kterou je reflektovana snaha o nalezeni souvislosti a vytvofeni systematického
souhrnu. Prakticka Cast prace je zalozena na primarnim Setfeni kvantitativniho
charakteru, kdy je smyslem cestou dotaznikového Setfeni ziskat informace
o stavajici situaci z hlediska personalniho fizeni v konkrétni organizaci. Velmi

dalezitym zdrojem pak jsou rovnéz podklady poskytnuté samotnou spole€nosti.

Jak tedy jiz bylo uvedeno, stéZejnim cilem prace je zejména poukazani
na vyznamnou ulohu personalniho fizeni. Smyslem je vymezit jeho teoretické
principy a zamyslet se nad urovni jeho realizace ve zvolené spolecnosti,
aby bylo mozné nasledné navrhnout jista doporuCeni za ucCelem zlepSeni

existujiciho stavu.



2 Personalni fizeni a jeho uloha v celkovém fizeni podniku
V nasledujici kapitole prace budou vymezeny ustfedni pojmy celého
zkoumaného tématu, a tedy zejména pojem personalniho Ffizeni spolecné

s jeho roli v ramci komplexniho fizeni kazdé organizace.

2.1. Vymezeni pojmu personalniho Fizeni

Pfedtim, nez bude pojednano o personalnim fizeni, je tfeba vymezit samotny
pojem fizeni, ktery je vramci tuzemského prostfedi vyuzivan v totozném
kontextu jako pojem managementu. Na uvod je jisté vhodné upozornit
na skuteCnost, ze ackoliv by se to tak mnohym mohlo zdat, management
nepredstavuje vydobytek moderni doby. Jeho principy byly totiz v ur€ité podobé
uzivany jiz pred davnou dobou. Management je ve stavajici podobé zalozen
na mnoha poznatcich a detailngji se C€leni na mnozstvi odbornych oblasti.
Vzhledem ktomu, Ze manazerské zkuSenosti byly pochopitelné ziskany
v pribéhu mnoha let praxe, zahrnuje moderni management mnohé poznatky,
které si Zadaly provedeni naro¢nych ekonomickych a socialnich Setfeni,
matematickych metod a také modernich informacnich technologii (Bélohlavek,
2009).

Oblast managementu je téZké jednoznalné definovat, coz ostatné doklada
skuteCnost, ze mezi odbornou literaturou neni k dispozici jednoznacny vyklad
ani definice tohoto pojmu. Ackoliv v praxi existuji na prvni pohled rozlicné
definice managementu, ve vSech se objevuje dlraz na dosazeni cilu
spoleCnosti. Za zminku stoji poznatek, Ze je management v prvni fadé
procesem systematického charakteru, ktery je spojen s tim, Ze manazer ma
zejména zajiStovat, aby mély realizované aktivity fad a provadét ukoly
zpusobem, ktery budou uznavat také dalsi ¢lenové dané organizace. Vzhledem
k tomu, Ze jde o proces orientovany na dosazeni cilt, musi byt stanoveny ukoly
v souladu s cilem spolecnosti (Bélohlavek, 2009). Odbornici se na management
divaji coby na soubor pfistupt, stanovisek, doporu€eni a metod, které uzivaji
vedouci pracovnici za ucelem zvladnuti takzvanych manazerskych funkci, jez

maiji opétovné umoznit dosazeni soustavy podnikovych cili (Vodacek, 2013).

Manazerské funkce je mozné v souladu s odbornou literaturou rozdélit

na jednotlivé dilCi procesy, které jsou feSeny manazerem v ramci jeho fidici
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¢innosti. K dosazeni cild spoleCnosti ma vést vzajemné obsahové i Casové
sladéni jednotlivych manazerskych funkci do jednotného celku. Postupem Casu
vznikla klasifikace téchto funkci, a to zejména na sekvencni a prabézné
manazerské funkce (MartinoviCova, 2019). Sekvencni manazerské funkce
vtomto ohledu pFedstavuji typické ulohy, které jsou manazZerem feSeny
ve spojitosti s fidici Cinnosti procesu nebo problému a jsou zpravidla dale
klasifikovany na manazZerské funkce planovani, organizovani, vybér
a rozmisténi spolupracovniku, vedeni spolupracovnikil a kontrolovani. Naproti
tomu pribézné manazerské funkce by mély byt provadény prabézné v ramci
realizace jednotlivych sekvencnich manazerskych funkci. Mezi tyto funkce patfi
analyza feSenych problému, rozhodovani a v neposledni fadé také komunikace

b&hem samotné realizace (Dostal, 2005).

Pokud jde pfimo o personalni fizeni, Kocianova (2010) uvadi, Ze se jedna
o oblast fizeni ve spoleCnosti, ktera se zaméfuje zejména na samotné
pracovniky. Hlavni Cinnosti jsou specifické a jsou soustfedény na clovéka
v organizaci, tyto Cinnosti jsou provadény personalnimi specialisty. Personalni
fizeni predstavuje v SirSim pojeti vSe, co se tyka Clovéka a jeho pusobeni
v podniku. Pravé samotni lidé urCuji politiku a strategii spoleCnosti a z toho
vyplyvajici produkty a procesy pro naplnéni cili spole€nosti. Zaroven lidé
stanovuji moznosti vyuZziti vSech zdroju organizace, kterymi je zajiStovana jeji
uspésSnost na trhu a perspektiva (Vojtovi¢, 2011). Personalnim Fizenim
je vlastné stanoveno i potfebné mnozstvi pracovnikl a jejich Fizeni pro naplnéni
pland spole€nosti. Dllezity je soulad potfeb a zajml spole€nosti s potfebami

a zajmy pracovniku.
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Rizeni lidi
Politika a praxe rozhodujici
0 tom, jak jsou lide

v organizacich fizeni
a rozvijeni.

Rizeni lidskych zdrojii Rizeni lidského kapitalu
.Strategicky a logicky promysleny JPristup k ziskavani, analyzovani
pristup K fizeni toho nejcenngjsino, A pEEdauanL U OMEILIEN.

co organizace maji - lidi, ktefi L~ vedeni o tom, jak v oblasti fizeni lidi
v organizaci pracuji a ktefi probiha hodnotu pridavajici
individuang i kolektivné prispivaii strategické investovani a operativni
Kk dosazeni cill” rozhodovani jak na celoorganizacni,

tak na liniovée drovni”

Personalni fizeni
JPersonalni fizeni se zabyva
Ziskavanim, organizovanim

a motivovanim lidskych
zdrojl poZadovanych
podnikem "

Obrazek 1 Vztah mezi pojetimi fizeni lidi

Zdroj: Armstrong, 2015

Pochopitelnym smyslem personalniho fizeni je ucCelné vyuzivani vSech
schopnosti a dovednosti pracovnikll a vynaloZzenych investic do nich. DuleZitou
oblasti je i vytvareni podminek pro celkovou spokojenost zaméstnancu, jejich
vlastni motivaci k profesnimu vyvoji a pfispivani Kk jejich spokojenosti
s vykonavanou praci i chodem spolecnosti. Kocianova (2010) dale upozoriiuje
na to, ze stéZejnim ukolem personalniho fizeni je poskytovat managementu
spole¢nosti podminky pro zvySeni vykonu lidi, tedy pro spinéni kratkodobého
i dlouhodobého planu spole€nosti (Kocianova, 2010). Bohlander & Snell (2015)
upozoriiuji na to, Ze personalni fizeni je specifickym aspektem a lidsky kapital

neni mozné Fidit stejnym zplasobem, jako je tfeba fizena vyroba produkta.

Armstrong (2015) dale upozorfiuje na ulohu personalniho Utvaru ve spole¢nosti,
ktery zajiStuje potfebné personalni €innosti v souladu se strategii a politikou
spoleCnosti. VSechny tyto Ccinnosti pfispivaji k FeSeni otazek tykajicich
se procesu zameéstnavani, vzdélavani pracovnika i feSeni vztahl mezi

pracovniky.
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2.2. Historie a souc¢asnost personalniho rizeni

Vyvoj personalniho fizeni lze obecné rozdélit na tfi etapy, a to od obdobi
historicky nejstarSiho az po soucasnost. Tradicné byva uvadéno, ze nejstarsi
pojeti personalniho fizeni pfedstavovalo pouze shromazdovani udaju a jejich
administrativu, teprve az pozdéji se vyvinulo v fizeni lidskych zdroja.
K vyznamnému prelomu v dané oblasti doslo jiz ve 2. poloviné 19. stoleti, kdy
oblast legislativy zaCala reagovat na neuspokojivé pracovni podminky. Rovnéz
dochazelo k rozvijeni odborl a kolektivniho vyjednavani. V kone¢ném dusledku
zaCala byt v personalni oblasti rozvijena péfe o zaméstnance (Kocianova,
2010).

Pocatkem minulého stoleti za€al byt prohlubovan vyznam a uloha personalniho
oddéleni v podniku. K samotnému vzniku personalniho oddéleni vedlo
nartstani rozsahu personalnich ¢&innosti, kdy vedouci pracovnici ztraceli
prehled nad kontrolovanymi ¢innostmi. Od 30. let 20. stoleti pfiblizné do 80. let
20. stoleti probéhla vyvojova etapa koncepce personalni prace pro oblast fizeni

organizace (Kocianova, 2010).

Od pocatku 80. let 20. stoleti se za¢ina mluvit o managementu lidskych zdroja,
ato vsouvislosti s hospodarskou recesi a krizi, ktera postihla vyspélé
ekonomiky. Mnohé podniky byly v koneéném dusledku nuceny doslova bojovat
o pfeziti, coz ssebou nutné pfineslo promény =z hlediska manaZerského
mysleni a chovani. Myslenky vétSiny manazerd se v daném obdobi zacinaly
upinat k otazce, jak je mozné zvysit efektivitu podniku. V ramci toho zacala byt
vénovana podstatné vétsi pozornost péci o lidské zdroje. V poloviné 80. let
20. stoleti americké univerzity definovaly nové modely Fizeni lidskych zdroja,
které pfispély k vytvorfeni pojeti fizeni lidskych zdroju. Mezi tyto modely patfily
modely souladu (matching models), stochastické modely a Harvardsky model
(Dvorakova, 2007). Pocatkem 90. let 20. stoleti se spole€nosti vice soustredily
na tymovou praci, delegovani pravomoci, kontrolu jakosti, stanoveni etickych
norem pfi fizeni a strategickym pFistupdm. Zacalo také dochazet
k narustajicimu podilu personaini prace, ktery byl feSen cestou outsourcingu
z hlediska vyhledavani a vzdélavani pracovniku (Kocianova, 2010).
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Pokud bychom v kratkosti zminili i vyvoj personalniho fizeni v naSi zemi,
Ize konstatovat, Ze na tuto oblast ve znacné mife pusobil politicky vyvoj a obé
svétové valky. Prvni velkou oblasti personalistiky byla pravé péce o pracovniky
a zajisténi pracovnich podminek v souladu s pravnimi pfedpisy. Velky prfelom
pfedstavovala osmihodinova pracovni doba, ktera byla zavedena
prostfednictvim zakona €. 91/1918 Sb., o pracovni dobé. Velkou roli v dané
oblasti sehral Tomas Bata, ktery svuj systém fizeni zalozil pravé na personalni
a socialni politice. Jeho systém fizeni se zaméroval pfedevSim na potreby
a odménovani pracovnikl, dale na jejich vykonnost, kvalitu a efektivitu prace

(Kocianova, 2012).

Postupné dochazelo k pravnim upravam v oblasti personalistiky a vznikaly
samostatné kadrové utvary. MuZeme dodat, Ze kadry tvofili funkcionafi
Komunistické strany Ceskoslovenska, spoledenské organizace a statni sprava.
Pocinaje 70. lety byla oblast personalistiky vystavena statnimu omezeni,
na zakladé kterého byly organizace nuceny zpracovavat a nasledné predkladat
plany i v oblasti potfeb zaméstnancu a ze strany statu jim byly pfidélovany limity
z hlediska pracovnich sil. Statni omezeni zde figurovala az do konce 90. let.
Pocatek 90. let byl spojen s ur€itym utlumem personalniho fizeni, kdy bylo toto
realizovano spiSe v podobé personalni administrativy a urcité personalni
¢innosti dokonce nebyly uskutecfiovany vubec (Kocianova, 2012). Na zavér Ize
konstatovat, Ze v souCasné dobé je zpravidla pojem personalni fizeni vniman
jako pojmem fizeni lidskych zdroju, ktery zddraziiuje zejména plné vyuZiti

lidskych schopnosti a lidského potencialu.

2.3. Vnitrni a vnéjsi predpoklady personalniho fizeni
Personalni fizeni musi vzdy reagovat na aktualni podminky a situace uvnitf
organizace i mimo organizaci. Na zakladé toho odbornici shodné stanovuji
vnitfni a vnéjSi faktory, ze kterych je potfebné vychazet pfi stanoveni celkové

koncepce fizeni.

2.3.1. Vnitini faktory personalniho Fizeni
Mezi hlavni vnitfni faktory patfi zejména velikost organizace, coz predstavuje
hlavné poclet zaméstnanci. MenSi spoleCnosti maji jednodussi organizacni

strukturu a mensSi pocet urovni fizeni. Rovnéz komunikace vramci mensi

14



spoleCnosti je jednodussi a transparentnéjSi. Ve vétSich organizacich je nutné
nastavit mechanismy a procesy pro komunikaci, rozhodovani i delegovani

pravomoci (Kocianova, 2012).

Dulezitym faktorem je i obor podnikani, ktery urCuje typ pracovni &innosti,
pracovni prostfedi, naroky na kvalifikaci zaméstnancu, spoleCenské uznani

profese, finanéni ohodnoceni a motivovani pracovnikd (Kocianova, 2012).

Mezi vnitini faktory patfi dale technické a technologické vybaveni, diky kterému
dochazi ke zvysSeni produktivity prace i urychleni komunikace. Vyuzivany jsou
stale dokonalejSi informacni a komunikacni systémy. Technologické vybaveni
umoznuje zavadéni modernich pracovnich postupt a nasledné restrukturalizaci

pracovnich mist (Kocianova, 2012).

Na rozvoj spolecnosti, jeji inovacni schopnosti a hlavné na vnitfni vztahy mezi
zaméstnanci ma jednoznacné vliv dalsi faktor a to podnikova kultura.
Zaméstnanci se tak mOzou ztotoznit s hodnotami, procesy a cili organizace
(Kocianova, 2010).

V neposledni fadé maji vyznamnou roli i dosahované hospodaiské vysledky,
kdy v ramci motivovani pracovnikl jsou odmény stanoveny jako podil na zisku.
Dllezitd je i uloha odborl, které maji na starost kolektivni vyjednavani
(Kocianova, 2010).

2.3.2. Vnéjsi faktory personalniho fizeni
Vnégjsi faktory maji vliv na personalni fizeni a tedy i na vnitfni prostfedi

v organizaci. Mezi hlavni faktory patfi:

e ekonomické — hospodarska situace organizace ma vliv na zaméstnanost;

e politické — jsou dany pravnimi pfedpisy a souvisejicimi restrikcemi;

e socialni — souviseji se stylem zivota spole¢nosti;

e pfirodni;

e technické — jsou spojeni s moznosti uplatnéni technologii v ramci
realizace Cinnosti organizace;

e aktualni podminky na trhu prace — zde hraje roli stupen a druh kvalifikace

pracovnikl, pramérné pfijmy, pohyby pracovnich sil atd.;
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e legislativa v oblasti pracovniho prava — pusobi na oblast uzavirani,
prubéhu i rozvazani pracovniho poméru, problematiku socialniho
zabezpeceni, odménovani;

e socialni a kulturni prostfedi — pracovni normy vregionu Ci statu,
mezilidské vztahy, tradice;

e konkurencni prostredi a konkurenceschopnost organizace;

e statni regulace — ovliviiuje moznosti jednani organizaci formou pravnich
norem;

e demografické vlivy — pusobi na celkovy stav pracovni sily, a tedy také
na uroven nabidky prace. Tyto vlivy mohou vést k nedostatku osob
s potfebnymi kvalifikacnimi pozadavky, ovliviuji podil praceschopného
obyvatelstva, zmény vékové struktury a pochopitelné takée kvalitu
pracovni sily;

e globalizace — predstavuje proces, jehoz zakladem je internacionalizace
ekonomiky, tedy propojovani trha jednotlivych zemi prostfednictvim
obchodu s produkty a sluzbami a volnym pohybem kapitalu i lidi. Firmy
vyskytujici se na globalnich trzich se navzajem spojuji, ¢imz tvofi
nadnarodni korporace a nasledné usiluji o ovladnuti znacné Ccasti

globalniho trhu (Kocianova, 2012).

2.4. Personalni strategie a personalni politika
Koubek uvadi, Ze personalni strategie organizace vychazi z dlouhodobych cilu
spoleCnosti a pomaha urcCit potfeby pracovnich sil, zdroje k jejich pokryti
a spravné vyuzivani téchto pracovnich sil. Jeji neopomenutelnou soucasti jsou
predstavy o postupech a metodach, jak cile dosahnout (Koubek, 2001).
Strategické mysleni v sou€asné dobé prochazi renesanci. Misto statického
modelu, zaloZeného na analyze aktudlni situace, muZeme pfi souCasné
informacni technologii pouzit bez velkych investic model kontinualni. Diky
tomuto modelu Ize stanovit dlouhodobou strategii a tu prubé&zné upravovat

na zékladé zmén vnéjSich i vnitinich faktora.

Personalni strategie tedy vychazi ze strategického planu organizace, ktery
stanovuje dlouhodobé a komplexni cile organizace a vytvafi prfedpoklady

k realizaci cild a jejich naplnéni. Kdosazeni cili je zapotiebi prfedevsim
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zajisténi kvalitnich pracovniki s dostateC¢nou kvalifikaci, se snahou se dale
rozviet a byt motivovan. Cilem strategického Fizeni je zabezpeceni
podnikatelskych planu organizace a zarover i osobnich potfeb zaméstnancu
(Vankova, 2007).

S personalni strategii souvisi personalni politika, ktera se soustfeduje pfimo
na realizaci podnikové strategie a urCuje personalni postupy v jednotlivych
procesech personalniho fizeni. Personalni politiku je mozné posuzovat ze dvou
hledisek. A to jako stanoveni zasad personalni politiky, na zakladé kterych
se organizace Fidi a rozhoduje v oblasti zaméstnancl. Nebo bychom ji mohli
v souladu s Kocianovou (2012) definovat jako opatfeni, ktera pfispivaji
ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnancu, ovliviuji jejich chovani a vedou

k efektivnimu vyuziti pracovni sily a tim padem k prospéchu organizace.

Je tfeba zdlraznit, Ze (jak v pfipadé personalni strategie, tak v pfipadé
personalni politiky) je potfebné, aby byly stanoveny dané cile a dlouhodoby
strategicky plan. Personalni strategie a personalni politika musi tvofit jeden
celek, nelze je od sebe oddélit. Pro uspéch spolecnosti a jeho dlouhodobou
existenci je nutna stabilni personalni politika. Dllezitou ulohu tak hraje spravny
prfistup ktvorbé personalni strategie, ktera kopiruje strategii spolecnosti.
Je v8ak dulezité uvést, Ze jediny spravny pfistup neexistuje a kazda firma si jej

musi vytvofit sama.

Soucasti personalni strategie je také program vzdélavani, ktery vramci
dosazenych cilu stanovuje cile vzdélavani pro pracovniky a tymy pracovniku.
S programem vzdélavani uzce souvisi program osobniho rozvoje jednotlivych
pracovnikll a zvySovani jejich kvalifikace. Ulohou personalni politiky je i zlep$it
vztahy mezi pracovniky a vytvaret pfiznivé pracovni klima ve spoleCnosti
a eliminovat konflikty na pracovisti. NejCastéjSi problémy jsou na urovni
vedoucich pracovnikl, a proto pro soudrznost organizace je dllezité stanovit
subjekt, ktery odpovida za celkovou realizaci personalni politiky. Ten musi
vSechny pracovniky neustale seznamovat se zasadami organizace a pfitom
zohlednit zajmy a pfipominky vSech zaméstnancu. Obecné Ize uvést,

Ze personalni politika ma pomérné komplexni dopad na organizaci, nicméné
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se projevuje i v dilCich personalnich politikach, a to kupfikladu v politice

odménovani, ve vzdélavaci politice, politice ziskavani pracovnikl atd.

Vankova (2007) dodava, Ze v souvislosti s tim, Ze je to prave lidsky faktor, jenz
sehrava v podnikatelské Cinnosti stale vétsi roli, se Ize domnivat, Ze bude
nadale rast i vyznam dlouhodobého planovani v dané oblasti. Pravé jeho kvalita
bude ve vyznamné mife ovlivhovat schopnost podniku obstat v konkurenci,
jez se bude snazit ziskat kvalitni lidské zdroje. Pro u€innou tvorbu personalni
strategie je tedy nutné, aby byla opakujicim se procesem. Soucasné je
vyznamna realizace pravidelnych analyz uspésnosti, které povedou k rostouci

kvalité vystupl jednotlivych fazi procesu (Varkova, 2007).
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3 Personalni ¢innosti v podniku
V nasledujici kapitole budou blize pojednany jednotlivé personalni cinnosti,
které jsou nedilnou soucasti personalniho fizeni organizace. Personalni
¢innosti  jsou orientovany pfedevSim na udrzeni stavajicich pracovniku
a ziskavani novych vhodnych pracovniki pro danou spoleCnost. Zakladni
personalni €innosti je pfitom analyza pracovnich mist, ktera slouzi k pofizovani
popisu pracovnich mist a specifikace pracovnich mist. Kazda
z téchto personalnich €innosti ma ve spole€nosti své dulezité misto a je nutné

jeji realizaci vénovat dostatecnou pozornost.

3.1. Analyza pracovnich mist

Hlavni krok mezi personalnimi c¢innostmi je analyza pracovnich mist
a na ni navazuji dalSi personalni cinnosti. V ramci této personalni cCinnosti
je vytvaren obraz ohledné prace pro danou pracovnim pozici a s tim spojené
pozadavky na pracovnika. Jsou zjistovany a analyzovany informace
o pozadovanych ukolech, metodach, odpovédnosti a podminkach prace. Cilem
analyzy je zpracovat zjiSténé informace formou popisu pracovni pozice
a definovat pozadavky na kvalifikaci a schopnosti pracovnika. Analyza
pracovniho mista je zakladem pro vytvafeni a zménu pracovnich pozic (Gregar,
2007).

Gregar (2007) dale uvadi, ze samotné analyze pracovnich mist pfedchazi
proces vytvareni pracovnich mist. Je pfitom patrna vazba na manazerskou
funkci organizovani, protoze struktura pracovnich mist a jejich obsah prace
vychazi z narokl na uspofadani materialovych zdroju. Mnohdy je materialova
stranka pouziti technologie a jeji naroky na obsluhu zasadni pro stanoveni

narokl na dovednosti pracovnikl a pro stanoveni obsahu prace.

Je vhodné doplnit, Ze v ramci analyzy pracovnich mist a pracovnich popisu
je role personalniho utvaru zasadni. Personalisté rozhoduji ohledné obsahové
i formalni stranky popisu a specifikuji pracovni mista. Vedouci pracovnici jsou
konzultanti ve fazi planovani a rozhodovani o metodach a zdrojich ziskavani
informaci pfi analyze pracovnich mist. Vedouci pracovnici hraji dalezitou roli
v kone¢né fazi pfijimani opatfeni a doporu€eni ke zlepSeni organizace prace
(Gregar, 2007).
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3.2. Personalni planovani
U personalniho planovani je nutné neustalé reagovani na zmény pland a cilu
organizace, je nutné, aby odrazelo i nestabilni personalni prostfedi organizace.
Dulezité je, aby bylo personalni planovani orientovano zejména na budoucnost
organizace. Personalni planovani se zaméfuje na oblast pohybu pracovniku
do organizace, uvnitf ni a dale také smérem zni (Koubek, 2011). Cilem

personalniho planovani je zajistit, aby dana organizace:

e dokazala ziskat a udrzet takové pocty pracovnikl, které potfebuje, a ktefi
kromé& toho budou disponovat Zzadoucimi schopnostmi, znalostmi
a dovednostmi,

e dokazala co nejlépe vyuzivat své pracovniky,

e dokazala pfedpovidat a pfedchazet problémum souvisejicim s moznym
prebytkem nebo naopak nedostatkem pracovniku,

e Dbyla schopna rozvijet dobfe pfipravenou a flexibilni pracovni silu, diky
cemuz bude napomahat ke své schopnosti adaptovat se na meénici
se prostiedi,

e snizovala svou zavislost na ziskavani pracovnikl z externich zdroju

v pfipadech, kdy nabidka pracovnich sil je nedostacujici (Gregar, 2008).

Diky personalnimu planovani se manazefi snazi predvidat potfeby, které budou
mit podstatny vliv na formovani budouci poptavky po zaméstnancich. Hlavni
z hlediska planovani lidskych zdroji jsou nutné pfesné znalosti potfeb a jejich
vCasné predvidani. Gregar (2008) dale uvadi, Zze prfedpovédi celkové potieby
pracovnikl Uzce souvisi s pfedpokladanou produktivitou prace. Moderni pojeti
personalni prace se orientuje na fizeni vykonnosti prace, proto zakladnim
hlediskem analyzy pracovnich mist je uroven produktivity prace. Z tohoto
hlediska pak vychazi i samotné planovani a rozvoj pracovnikll v organizaci
(Gregar, 2008).

3.3. Ziskavani a vybér pracovnik
Armstrong (2015) uvadi, Ze zatimco proces ziskavani zaméstnancu je fazi
prvotni, kdy jsou vyhledavani a oslovovani vhodni kandidati, proces vybéru
zameéstnancu je jiz orientovan na rozhodovani o tom, ktefi uchazeci by méli byt

do zaméstnani pfijati. Kocianova (2010) prohlaSuje, Ze ziskavani pracovniku
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by mélo byt koncipovano primarné tak, aby uchazedci, z nichz organizace vybira,
méli predpoklady pro vykonavani dané pracovni pozice a zaroven méli
rozvojovy potencial. Kocianova (2010) dale dodava, Ze v sou€asnosti je dllezity
i soulad zajmu jednotlivych osob se zajmy spolecnosti a pfizplsobeni se firemni
kultufe. Dulezité je i chovani zaméstnancu na pracovnich pozicich a jejich

predpoklady zvladani pracovnich roli a dosazeni cilu spole€nosti.

Dle Sikyfe (2016) pfi ziskavani zaméstnanc Ize vyuzivat zdroje interni
a externi. Kocianova (2010) dodava, Ze k obsazeni diky internim kandidatim
muze dojit na zakladé povyseni, zajmu pfejit na volnou pracovni pozici, maze jit
o usporu pracovniki v disledku lepSi organizace prace atd., coz je pro firmu
bezesporu financné velmi vyhodné, nebot naklady na vybérové fizeni a zauceni
na novou pozici nejsou zanedbatelné. Druhym zdrojem jsou dle Koubka (2011)
typicky napfiklad externi uchazeci registrovani na uradech prace, dale muze jit
i 0 kandidaty, ktefi reaguji na inzeraty zvefejnéné spolecCnosti na internetu,
v novinach, pfipadné o absolventy vysokych Skol. Nabor takovych jedincl
poukazuje také na vhodnost zohlednéni nabidky prace pro zeny v domacnosti
¢i dachodce. V praxi tedy ziskavani zaméstnancu musi odpovidat na otazky
kde?, jak? a kym? budou uchazeci vybirani. Zakladem veSkerého uspéchu
je primarné sestaveni vhodného popisu dané pracovni pozice a specifikace

profilu zaméstnance.

3.4. Prijimani a orientace pracovniku
Pracovni pomér vznika na zakladé uzavieni pracovni smlouvy, jejiz nalezitosti
udava Zakonik prace v aktualnim znéni. Tento pfedpis napfiklad stanovuije,
Ze je nutné, aby byla uzaviena v pisemné podobé a zahrnovala misto vykonu
prace, den nastupu do prace a druh prace, na ktery je zaméstnanec pfijiman
(Gregar, 2008). Kromé toho je mozné v pracovni smlouvé sjednat nékteré dalSi
podminky, o které maji uc€astnici zajem. MUzZe se jednat kupfikladu o dobu,
na kterou je pracovni pomér uzaviran, zkuSebni dobu, podminky odménovani,
pravidla pro vykonavani prace, zvlastni pozadavky tykajici se organizace
pracovni doby. Jedno vyhotoveni pisemné pracovni smlouvy je zaméstnavatel

povinen vydat zaméstnanci. Zaméstnavatel je povinen alespon ustné
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informovat zameéstnance o jeho pravech a povinnostech pfed podpisem

pracovni smlouvy (Gregar, 2008).

K nasledné orientaci pracovnika v organizaci i na pracovisti muZe dochazet
formalnim i neformalnim postupem. V prvnim pfipadé jde o fizeny proces, ktery
zajistuje personalni oddéleni a pfimy nadfizeny. Ve druhém pfipadé jde naopak
0 Vv podstaté samovolny proces, ktery realizuji samotni spolupracovnici.
Pro zaClenéni a adaptaci nového pracovnika je efektivnéjSi druhy jmenovany
pfistup. Pracovnik by si mél rychle osvoijit jisté specifické znalosti a dovednosti
pracovniho mista, zorientovat se v usporadani organizace, ztotoznit se s jejimi

cili a zafadit se do pracovniho kolektivu (Kocianova, 2010).

3.5. Hodnoceni pracovnikt
Hodnoceni predstavuje zakladni lidskou tendenci, jejiz prostfednictvim dochazi
k posouzeni okoli, ale i sebe sama. Sklon lidi k hodnoceni ovliviiuje motivaci
a muze v kone€ném duasledku vést az k motivaCnim problémum na pracovisti.
Z tohoto divodu je potfebné, aby si podnik vytvoril kvalitni systém hodnoceni
zameéstnancl, ktery umozni posoudit kvality pracovnika prostfednictvim
relevantnich metod. Systém hodnoceni by mél zahrnovat standardizované

postupy, jez eliminuji moznosti zkresleni vysledkd hodnoceni (Pilafova, 2008).

Hodnoceni pracovni vykonnosti je dulezité jak pro hodnoceného zaméstnance,
tak i pro organizaci, v niz je pracovnik zaméstnan. Prostfednictvim kvalitné
nastaveného systému hodnoceni zaméstnancu je dle nazoru Pilafové (2008)

mozné:

e orientovat pracovnika,

e navrhnout opatieni, ktera povedou ke zlepSeni pracovniho chovani
zaméstnance,

e poskytnout pracovnikovi zpétnou vazbu o jeho pracovnim chovani,
Ci urovni komunikace a naopak ziskat zpétnou vazbu o jeho
spokojenosti, potfebach se rozvijet a nazorech

e ovlivnit postoj zaméstnance vzhledem k podniku, managementu
a vyrabénych produktu, ¢i poskytovanym sluzbam,

e motivovat pracovnika ke zlepSeni pracovni vykonnosti,
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o vytvofit objektivni podklady pro kariérni rist a odménovani zaméstnance.

Pfedmétem hodnoceni a odménovani zaméstnancu je jejich pracovni vykon.
Z toho vyplyva, Zze je nutné pracovni vykonnost zméfit a nastavit takové
ukazatele, které povedou k jejimu zvySeni. V pfipadé, Ze by nebylo mozné
pracovni vykonnost zaméstnancl zméfit, nebude mozné zjistit, jestli doSlo
k néjakému rozdilu mezi puvodnim a stavajicim stavem. Cilem hodnoceni
zameéstnancu je zlepSeni pracovni vykonnosti, proto je potfebné pracovnikim
identifikovat jejich ukoly a pozadovanou uroven pracovni vykonnosti,
pfi zohlednéni  stavajicich  pracovnich  vysledkd, odbornych znalosti

a schopnosti i zplsobl chovani (Koubek, 2011).

Pfedmétem hodnoceni zaméstnancu byvaji nasledujici faktory, jez jsou
jednoznacné, jednoduché a jejich vyhodnoceni proto neni pfiliS obtizné. Jedna
se podle Hronika (2006) o:

e kvantitu,
e kvalitu,

e (Cas,

e naklady.

Aby bylo hodnoceni co nejefektivnéjSi a srozumitelné, je potfebné vyuzivat
pro hodnoceni stale stejné parametry. Kvantita a kvalita prace, Casova
naro¢nost a naklady vynalozené na praci predstavuji jasné specifikované
parametry. Vahu jednotlivych parametrd si mize podnik stanovit dle odvétvi,
v némz pracuje, nebo podle svych potfeb. Zaroven je mozné vSem Ctyfem

hodnocenym parametrim stanovit stejnou vahu (Plaminek, 2018).

3.6. Rozmist'ovani pracovniku
Rozmistovani pracovnikl mdzeme oznacit za plynuly proces, v jehoz ramci
v organizaci dochazi k sladovani struktury a po€tu pracovnich mist a s poCtem
a strukturou pracovnikd. Dulezité je, aby pracovnici na svych pracovnich
pozicich podavali co mozna nejlepSi pracovni vykon. Smyslem je tedy najit
pracovniky s odpovidajicimi pfedpoklady, ktefi se budou schopni pfizpusobit
pozadavkum pracovnich mist. Rozmistovani pracovniki je neustalym

procesem, jelikoz v souCasnosti dochazi k rychlému vyvoji nové technologie
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a techniky, ke zménam konkurenéniho prostfedi i trhu, a tim i k neustalym
zménam narokl na pracovni pozici i na vzdélani a dovednosti pracovnikl
(Kocianova, 2010).

Rozmistovani pracovnikl je pfilezitosti pro praktickou realizaci hlavnich ukol(
spojenych s personalnim planovanim. Je tfeba umistit spravného pracovnika
na spravné misto a ve spravny €as, dale je nutné optimalné vyuzit pracovnich
schopnosti pracovnikl, formovat a rozvijet tymovou praci, vytvaret odpovidajici
podminky pro rozvoj organizace a zaméstnanct v ni. Vnitfni mobilita
pracovnikl pfedstavuje rozmistovani pracovnikl uvnitf organizace, kdy dochazi
k povySovani pracovnikl, k pfevadéni pracovniki na jinou praci, pfipadné
k pfefazovani pracovnikl na niz8i uroven v ramci dané organizace. Vngjsi
mobilita pracovnikll znamena pfichody do organizace a odchody z organizace.
Zahrnuje trvalé ukon&eni pracovniho poméru, doCasné odchody pracovnikl
a propousténi  pracovnikd. Vnitini mobilita pracovniki je pokladana
za specifickou aktivitu pFedstavujici soucCast personalniho fizeni a je
samostatné planovana a fizenym zplUsobem uskuteCfiovana. Ve velkych
organizacich je pfevadéni a povySovani pracovnikd trvalym jevem a je mozné
predpovidat podil pracovniki v jednotlivych kategoriich, ktefi budou
pravdépodobné v budoucnu povySeni nebo pfevedeni na jinou praci (Gregar,
2008).

3.7. Odmeénovani pracovniku
Obecné je mozno do systému odmeénovani zaradit jednotlivé formy penézni
odmény za vykonanou praci. Zakladni penézni odménou je pevna mzda,
stanovena sazbou/tarifem za vykonanou praci nebo je stanovena na pracovni
misto. Souc€asti mzdy mohou byt dalSi rizné penézni odmény, které se odvijeji
od pfislusného vykonu, dovednosti, schopnosti Ci zkuSenosti. RozliSit 1ze tedy
mzdy Casové, ukolové a podilové. Pohybliva slozka mzdy zejména motivuje
zaméstnance k vySSimu vykonu a byva vazana na prfedem stanoveneé cile,
termin, splnéni ukolu apod., jeji splnéni zavisi na daném zaméstnanci
(Martinovigova, 2019). Jak uvadi napfiklad Sikyf (2014), prémie muiZeme
rozdélit na prémie dosazené za splnéné vysledky a prémie, které nejsou zavislé
na vysledcich. DalSim prvkem systému odménovani jsou pravé zameéstnanecke

vyhody ¢i jinak také benefity, které jsou chapany coby odména zaméstnancum
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avyznamny prostfedek pro udrzeni a stabilizaci zaméstnancu, jako

i pro nalakani zaméstnancl novych.

Stranou zajmu vSak pochopitelné nelze ponechat ani pfislusné nepenézni
formy odménovani, kam patfi kupfikladu moznost povySeni, formalni uznani
(tedy pochvala) pfimého nadfizeného nebo managementu, poskytovani
pfiznivého pracovniho prostfedi, vzdélavani a rozvoj zaméstnancu. V zasadé
by sem vSak mohl byt zafazen také samotny styl vedeni nadfizeného a pfistup
spole€nosti k zaméstnancum, ktery by v nich mél budit pfedevSim duavéru
a uznani (Sikyf, 2014). Je tfeba doplnit, Ze v rdmci nepenézniho odménovani
ne v8ichni zaméstnanci preferuji totéZz — nékdo mize mit zadjem o povyseni, jiny
o0 ocenéni své prace atd. Toto by mél mit na paméti zejména vedouci

pracovnik.

NemUze byt pochyb o tom, Ze pravé odméfovani pracovniku lze zaradit
ze sféry personalniho fizeni. Zakladni pozadavky, které jsou kladeny na jeho
spravné fungovani, se totiz mohou v praktické roviné pomérné snadno dostat
do rozporu. Pokud ma systém odménovani tyto pozadavky vhodné spojit,
je tfeba, aby vyuzival odpovidajicich forem a nastrojli. Na zakladé uvedeného

lze fici, ze odménovani podnikovych zaméstnancu pini Fadu funkci,

Vigvivs

e ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance;

e prispivat k rlstu vykonu a produktivity pracovnikd;

e zajistit nakladovou (&i cenovou) konkurenceschopnost podniku, v rémci
tohoto je tfeba zabezpecit, aby produktivita pracovniku z hlediska ristu
predcila rast jejich primérné mzdy;

e zajistit jistou wvnitini spravedlnost odménovani. Vramci tohoto
pozadavku by méla byt ve firmé vytvofena takova struktura mezd, ktera
bude odpovidat pfinosu, naroCnosti a také odpovédnosti danych
pracovnich mist, zaroven v8ak také osobnim vysledkim jednotlivych
zaméstnancul. Jediné tak bude dana mzda zaméstnanci vnimana jako

spravedliva (MzdovaPraxe.cz, 2013).
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Prislusny zvoleny systém odménovani by navic mél byt pro vedeni organizace
i zaméstnance dobfe srozumitelny a transparentni, administrativné jednoduchy
a nikdy nesmi byt diskriminacni. Celkova odména zaméstnance musi souviset
zejmeéna s naroky, které jsou na dané pracovni misto kladené. Do znac¢né miry
zavisi na jeho individualnich schopnostech, dovednostech a pracovnim vykonu.
Zakladnimi kritérii pro odménovani zaméstnancu jsou tradiCné znalosti,
schopnosti, dovednosti a kvalifikovanost zaméstnancu, jejich vykon, kvalita
provedené prace, flexibilita, pracovni kazen, dochazka do zaméstnani a dalSi
jiné pozadavky (Ipodnikatel.cz, 2011).

3.8. Rozvoj pracovnik

V modernich organizacich se stava pravé vzdélavani a formovani pracovnich
schopnosti uritym nepfetrzitym a celozivotnim procesem. Organizace musi
pro dosazeni konkurenceschopnosti totiz nutné& vénovat rozvoji svych
pracovnikl odpovidajici péci. Duvodem neustalého vzdélavani a rozvoje
pracovnikl je zejména fakt, Ze se neustdle objevuji nové poznatky
a technologie, vlivem ¢&ehoz odborné znalosti a dovednosti pracovniku
zaostavaji. Zaroven roste i orientace na kvalitu vyrobkl a sluZzeb a proto Castéji
dochazi k organizaénim zménam. Mezi dalSi duvody patfi také to, Ze narusta
globalizace a vyvoj novych informacnich a komunikacnich technologii se stale
zrychluje. DuleZité je i reputaCni hledisko a dobra povést spolecnosti, ke které
prispiva vysoka kvalita pracovniki a tedy pozadavek na jejich vzdélavani
(Koubek, 2011).

Vzhledem ktomu, Ze vramci procesu pfijimani novych pracovnikl nejsou
organizaci ziskavani vzdy takovi pracovnici, ktefi jsou jiz dostatecné odborné
pfipraveni provadét pracovni ¢innosti na ur€enych pracovnich mistech, je nutné
provadét pravé jejich rozvoj a vzdélavani. Obvykle je nutné pfizplsobovat
pracovni schopnosti novych pracovnikd specifickym pozadavkim pracovnich
mist v dané organizaci s ohledem na pouzivané technologie, podnikovy styl
prace, pracovni postupy atd. Novi pracovnici proto musi byt doskolovani,
preSkolovani, nebo se musi alespon pfizplsobit podnikovym zvlastnostem

a podnikové kultufe dané organizace (Hosmer, 2015).
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S ohledem na odborné naroky kladené na kvalifikaci pracovnikl, jsou dulezité

nize uvedené formy sSkoleni:

e Skoleni v ramci pracovniho procesu, které je zajiStované samotnou
organizaci a je urCené predevsim pro zacinajici pracovniky,

e Skoleni mimo pracovni proces, které je organizovano mimo ramec
organizace v podobé kurzi a seminaft na odbornych pracovistich
s cilem neustalého zvySovani kvalifikace,

e kombinaci obou forem (Bartorikova, 2010).

3.9. Péce o pracovniky

DalSi neméné dulezitou personalni Cinnosti je také péCe o pracovniky, jejimz
cilem je soulad zajmu a cild spole¢nosti s osobnimi zajmy a cili pracovnika.
Organizace muze diky realizaci péCe o pracovniky sledovat své zajmy,
soucasné vsak je nutné rovnéz respektovat zajmy samotnych pracovnikd. Péce
o pracovniky je prostfedkem ziskavani, stabilizace a motivace pracovnikd,
z ¢ehoz plyne, Ze je urCena k pInéni zajml organizace. Velky vliv na pracovni
i osobni zivot pracovnikl ma i rozvrzeni pracovni doby a pracovniho rezimu.
Tyto aspekty maji totiz zasadni vliv na osobni Zivot pracovnika a jeho Zivotni
uroven, kromé toho také na reprodukci pracovnich schopnosti, zdravi a fadu
dalSich aspektl. Protoze v pfipadé délky a rozvrzeni pracovni doby by mohlo
dochazet ke konfliktu mezi zajmy organizace a zajmy pracovnika, jsou tyto
zalezitosti upraveny na zakonné urovni. DalSi oblasti péCe o pracovniky je
pracovni prostfedi jako souhrn vS8ech materialnich podminek pracovni €innosti,
kam spada vytvareni pfiznivého pracovniho prostfedi v€etné potfebného
technologického vybaveni i poskytovani ochrannych a pracovnich pomucek
(Kocianova, 2012).

Vedouci pracovnici vSak kromé jiz uvedeného musi vénovat pozornost také

dalSim oblastem tykajicim se pécCe o pracovniky:

e stanoveni maximalniho rozsahu prace prescas,
e rozvrzeni pracovni doby,
e délka prestavek v praci,

e prace v noci, o vikendu, ve svatcich,
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e pfetrzity nebo nepfetrzity provoz,

e pruzné pracovni rezimy,

e pracovni prostiedi, kam dale spadaji otazky prostorového feSeni
pracovisté, fyzikalni podminky prace (pracovni ovzdusi, hluk, osvétleni),
souginnost mezi pracovniky (Sikyf, 2016).

Kocianova (2010) k problematice dodava, Ze obsah a péce o pracovniky mize
byt odliSna v rlznych statech, a to pfedevSim z hlediska rizné legislativy.
V tuzemském prostiedi se otazek péCe o pracovniky tykaji ustanoveni
Zakona 262/2006 Sb., ¢ast desata PéCe o zaméstnance § 224 - 247 (Zakonik
prace v aktualnim znéni), kde jsou obsazeny pracovni podminky, stravovani
zameéstnancl, odborny rozvoj a specifické pracovni podminky nékterych

zaméstnancu.

3.10. Motivace pracovniku

Dulezitym ukolem v personalnim fizeni je ucCelné poskytnutd motivace
pracovnikl. Je zfejmé, Ze spravné motivovani pracovnikl pfFinasi vedeni
i samotné organizaci moznost pozitivné ovlivnit vykon pracovnikl, pracovni
absenci a fluktuaci pracovnikd i sniZzenou potfebu, FeSit problémy spojené
s malou odpovédnosti nebo kvalitou produktd. Jedna se tedy o velice slozity
a vyznamny ukol pro vSechny vedouci pracovniky (Dvofakova, 2007).

Kocianova (2010) uvadi, Ze zdrojem pracovniho konani jedince je jeho interni
motivace spole¢né s externimi vlivy na néj pusobicimi. Schopnosti jedince
nepfedstavuji bez dalSich vlivi zaruku uspéchu. Kazdy jedinec disponuje svymi
motivacnimi vlastnostmi, které je vSak potfebné spravné vyuzivat a dale
rozvijet. Proto motivace pracovniku patfi mezi vyznamné oblasti v personalnim

fizeni.

S problematikou motivace pracovnikd pfitom souviseji tfi zakladni pojmy —
motivy, stimuly a motivace. Motiv Ize chapat jako tendenci ke spInéni urcitého
cile. Tento pojem byva v nékterych pfipadech zaméfovan s pojmem potfeba,
ktera predstavuje vnitfni stav nedostatku. Motivy mohou byt vrozené -

vychazejici z fyziologickych potfeb (napf. motiv spojeny s uspokojenim stravy,
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¢i odpoc€inku) a ziskané — vyvijejici se v prabéhu Zivota a jsou ovlivnény

zejména vnéjSim prostiedim (Cakirpaloglu, 2012).

Stimuly pfedstavuji vnéjSi pohnutky, jez rovnéz ovliviuji lidské chovani. Stimuly
je mozné rozdélit do dvou skupin — na materialni a nematerialni. Materialni
stimuly se déli dale na financni, které zahrnuji mzdové ohodnoceni, financni
odmény a prémie, a nefinan¢ni jako jsou napf. pfispévky na stravu, zajezdy,
dopravu. Druhou skupinu stimulll pfedstavuji nematerialni stimuly, které mohou
mit moralni povahu (uznani, ucta, titul), socialni povahu (prestiz prace, moznost
kariérné rust) nebo tvuréi povahu (kreativita, osobni rozvoj, seberealizace)
(Armstrong, 2011).

Pojem motivace vychazi z latinského ,movere®, nebo-li pohyb, a pfedstavuje
smér a silu chovani lidi. Motivace zahrnuje faktory, které maji vliv na lidské
chovani. Mezi slozky motivace patfi usili, smér a vytrvalost (Armstrong, 2011).
Motivaci lze chapat jako podnécovani Clovéka k vykonani aktivity,
resp. k jednani. V souvislosti s podnikovym managementem se motivace poji
k ¢innostem, které podniti podfizené délat to, co povede k naplnéni
podnikovych cilt (Locke & Latham, 2004).

Motivace Clovéka muze byt vnitini, jez vychazi z naplné prace. V jejim pfipadé
je dle Armstronga (2015) clovék uspokojen z vykonu své prace, povazuje
ji za duleZitou, zajimavou a umoZAiujici se rozvijet. Vnitfni motivace je vyvolana
z vnitiniho prostfedi Clovéka za pomoci motivi. Druhym typem motivace je
vnéjSi motivace, ktera pusobi zvnéjSiho prostfedi prostfednictvim odmén
(zvy8eni mzdy, pochvala, uznani) a trestd (sniZzeni mzdy, disciplinarni fizeni,
kritika). VnéjSi motivace je dana stimuly. Vnitini pohnutky (motivy) a vnéjsi
podnéty (stimuly) spole€né& ovliviiuji chovani zaméstnanci a vzajemné

se posiluji.

V odborné literatufe jsou uvadény ruzné motivacni teorie. Jejich smyslem
je zejména vymezeni toho, jak by mély byt vybrané formy motivace vyuzivany
v riznych situacich a u odliSnych lidskych osobnosti (Armstrong, 2015).
Na (ne)uspéch vyuzivani urcitého motivaéniho faktoru ma totiz velky vliv
osobnost jedince i kultura dané organizace. Na spravné vyuzivani motivacniho

potencialu kazdého jedince maji predevSim vliv vlastnosti a schopnosti
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samotného jedince a zaroven kultura uvnitf organizace. Nelze fici, Zze dany
motivacni faktor bude fungovat stejnym zplsobem u kazdého jedince nebo

tymu a na jiném misté a v jiné situaci.

Mezi velmi znamé a v praktické roviné velmi vyuzivané motivacni teorie spada
napfiklad Maslowova hierarchie potfeb, Herzbergova motivacni teorie dvou
faktord nebo také McGregorova teorii X-Y.

3.11. Trendy v personalnim Fizeni

V poslednich letech v souvislosti s rychlym vyvojem informacni technologie
a strojni technologie dochazi ke zménam i trendd v personalnim Fizeni.

Setkavame se tak s pojmy prumysl 4.0, digitalizace a ochranou osobnich udaju.
3.11.1 Primysl 4.0

Pojem prumysl 4.0 pfedstavuje pojem ¢tvrté primyslové revoluce, ktera probiha
od pocatku 21. stoleti. Zatimco u prvni primyslové revoluce byla hnaci silou
para, u druhé elektfina, u tfeti pocitate a internet, hnaci silou primyslu 4.0
je digitalizace (Holanova, 2015). Dulezitym faktorem, ktery se u pfedchozich
prumyslovych revoluci nevyskytoval, je schopnost vzajemné propojit rizné
technologie tak, aby spolu dokazaly komunikovat a reagovat na okolni
prostfedi. Diky tomu se stale Castéji do vyroby dostavaji autonomni roboti, ktefi
umi reagovat nejen na ostatni stroje, ale také na lidi (Mafik a kol., 2015).

Je zifejmé, Ze prumysl 4.0 bude mit dopad na trh prace v celém svété. Tento
oCekavany dopad se rozhodla zmapovat jedna z nejvétSich pracovnich
spole¢nosti na svété (ManpowerGroup), ktera vroce 2017 predstavila
na Svétovém ekonomickém féru v Davosu svUj vyzkum. Jednalo
se o kvantitativni vyzkum provedeny s 18 000 zaméstnavateli ze 43 zemi svéta,
ktery mél zmapovat o¢ekavané dopady &tvrté prumyslové revoluce na trh prace.
Podle vysledku vyzkumu je oCekavan nejvétSi narust pracovnich mist v IT
oblasti (26 %), v HR oblasti (20 %) a v oblasti obchodu a péce o zakazniky
(15 %). TFi Ctvrtiny zaméstnavatell rovnéz uvedly, Zze v nasledujicich letech

budou jejich zaméstnanci potfebovat v souvislosti s automatizaci ziskat nove
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znalosti a dovednosti, a velka Cast z nich investuje do souvisejicich Skoleni jiz

nyni (ManpowerGroup, 2017).

3.11.2 Digitalizace

Jak bylo uvedeno vy8e, hnaci silou primyslu 4.0 je digitalizace. MuZeme
jidefinovat jako ,proces =zavadéni vyuzivani digitalnich technologii
v nejriznéjSich oblastech vyroby i Zivota spoleCnosti“. Nejprve byl pojem
digitalizace pouzivan v souvislosti s digitalizaci textu, nyni je vSak jeho vyklad
SirSi. Cilem digitalizace je zlepSeni a zefektivnéni procesl a sluzeb pomoci
digitalnich technologii, jeji dopady tak mizeme pozorovat napfiklad ve zvySeni
efektivnosti vyroby (Portaldigi, 2020). DileZitost digitalizace se ukazala zejména
v souvislosti se sou€asnou pandemii COVID-19, jelikoz umoznila nejen praci
z domova, ale také sledovat Sifeni viru &i zrychleni vyvoje 1éku (Businessinfo,
2020).

Celkova situace v digitalni oblasti je v Evropé sledovana napf. prostfednictvim
Indexu digitalni ekonomiky a spole¢nosti (DESI). Vysledky Indexu z roku 2020
ukazaly, Ze ackoliv se konektivita (pfipojeni) zlepSila, je tfeba dale investovat
do vysokokapacitnich pevnych i mobilnich siti. Pokrok je rovnéz potfebny
i v oblasti digitalnich dovednosti, které hraji zasadni roli v pfistupu k informacim
a sluzbam. Pouzivani internetu zaznamenalo v dusledku pandemie prudky
narust, a to zejména v oblasti videohovorl. Ukazalo se take, Ze velké podniky

se stale vice digitalizuji (Businessinfo, 2020).

3.11.3 GDPR
Od roku 2016 je mozné se stale Castéji setkat s GDPR, coz je zkratka
anglického nazvu General Data Protection Regulation. Toto obecné nafizeni
o ochrané osobnich udaju je revolu¢ni legislativou Evropské unie a ma za cil
zvySit ochranu osobnich Udaju ob&antd a zamezit tak neopravnénému
zachazeni s jejich daty. Tyka se nejen vSech firem a instituci, ale i jednotlivct
aonline sluzeb, tedy vSech, ktefi zpracovavaji data uZzivateld. Nékterym
spravcum nebo zpracovatelim osobnich udaji bylo nafizeno zavést nezavislou
kontrolni funkci povéfence pro ochranu osobnich udaja (DPO, Data Protection
Officer). Také byla rozSifena definice osobnich udaju — nové mezi né spadaji

i technické udaje, jako je e-mail, IP adresa Ci cookies v uzivatelové zafizeni. Co

31



se tyCe genetickych a biometrickych udajl, jejich zpracovani podléha

pFisnéjSimu reZimu (gdpr.cz, 2020).

Z hlediska personalniho fizeni se ochrana osobnich dat tyka jak zaméstnancu,
tak i uchazeCu o zaméstnani. Nafizeni GDPR se vztahuje na osobni udaje
v listinné podobé i elektronické podobé. Zaméstnavatel je povinen zabezpecit
tato data v souladu s opatfenim a zabezpeceni vZzdy aktualizovat (Briha, 2021).

Mezi hlavni zmény, které GDPR pfineslo, patfi rovhocenna vymahatelnost
prava vramci celé EU, stejné sazby sankci a provazanéjSi spoluprace
dozorovych organud. Pfipadna porudeni nafizeni jsou trestana velmi vysokymi

pokutami (gdpr.cz, 2020).
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4 Metodika a cil vyzkumného Setreni

Cilem bakalarské prace je analyza personalniho fizeni ve vybrané organizaci

a navrzeni zmeén pro zlepSeni soucasného stavu.

Pro splnéni daného vyzkumného zaméru byla zvolena explorativni metoda,
ktera je vhodna pro hromadné ziskavani udaju o velkém poctu odpovidajicich
respondentd. Jednalo se o nestandardizovany anonymni dotaznik. Dotaznikové
Setfeni bylo vyuZito jako vhodna forma primarniho Setfeni kvantitativniho
charakteru. Mezi stéZejni duvody, které vedly k volbé dotaznikové metody, Ize
mimo jiné zaradit jednoduchost jeho administrace a moznost ziskana data

kvantifikovat a poté velké mnozstvi dat pocitatové zpracovat.

Pro tyto ucCely byl pfedem vypracovan dotaznik skladajici se z celkem
26 uzavienych i otevienych otazek. Otazky, které byly zafazeny do dotazniku,
se tykaly zkuSenosti a nazoru oslovenych respondentl z hlediska personalniho
fizeni ve spoleCnosti, vniz sami pracuji. PocCateCni otazky dotazniku
pfedstavovaly identifikaCni otazky zaméfené na vék, vzdélani, pohlavi

a pracovni pozici. VypInéni dotazniku zabralo respondentiim zhruba 30 minut.

Dotaznik byl respondentim za u€elem rychlosti vyplnéni a moznosti vyplfiovat
dle C¢asovych moznosti distribuovan v elektronické podobé&, o spolupraci byli
pozadani vedenim spolecCnosti. Vyplnéni dotazniku bylo pochopitelné
dobrovolné, dotaznik byl divérny a anonymni a respondenti byli jesté pfed jeho
vyplnénim upozornéni na to, Ze jeho vysledky budou vyuzity pouze pro ucely
tohoto vyzkumu. VyplInéni dotazniku bylo realizovano v fijnu 2020, pficemz
doba pro vyplnéni byla stanovena na tfi tydny. PIné znéni dotazniku je uvedeno
v pfiloze €. 1. Zvolena metoda umoznila analyzovat zkuSenosti cilovych

respondentu, kromé toho byla rovnéz finan¢né i asové nenarocna.

V uvodni €asti dotazniku byl respondentim nejprve pfedstaven smysl a ucel
tohoto dotazniku, aby byl zfejmy vyznam respondentovych odpovédi. Soucasti
této uvodni C¢asti byla rovnéz stru¢na instrukce a podékovani respondentovi
za spolupraci. Druha cast dotazniku jiz obsahovala vlastni otazky tykajici
se zkoumaného tématu. Otazky je mozné v podstaté rozdélit do nékolika
tematickych okruhu, pfi jejichz tvorbé byl zakladem stanoveny zamér a cile

Setfeni. Tematické okruhy pfitom zamérné odpovidaly jednotlivym personalnim
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cinnostem, které byly predstaveny v teoretické Casti této prace. Byly tedy
zarazeny otazky tykajici se pfijeti respondenta do pracovniho poméru,
problematika hodnoceni a odménovani, otazky tykajici se rozvoje a vzdélavani,
problematika péCe o zaméstnance, s niz dale uUzce souvisi také kvalita
komunikace v podniku a styl manazZerské prace. Byly vystizeny vesSkeré

podstatné aspekty, které s personalnim fizenim v podniku souviseji.

4.1. Informace o zkoumané spole¢nosti, jeho struktura, personalni

obsazeni

4.1.1. Charakteristika vybrané organizace
Nejdfive je tfeba predstavit organizaci, ktera souhlasila s poskytnutim informaci
o svém fungovani a pro potieby Setfeni k této bakalaiské praci. Zaroven
souhlasila s naslednou realizaci analyzy stavajiciho systému personalniho
fizeni. Jak jiz bylo uvedeno, jedna se o spoleCnost zabyvajici se nakladni
dopravou. Tato spoleCnost bude nadale vtextu prace oznaCovana jako
spole¢nost XY.

Datum vzniku a zapisu 1. 12. 2014

Zakladni kapital 2.000.000 K¢&

Predmét podnikani Silnicni motorova doprava nakladni provozovana
vozidly nebo jizdnimi soupravami o nejvetsi
povolené hmotnosti pfesahujici 3,5 tuny (podil
na trzbach 75 %).

Zasilatelska c&innost — spedi¢ni Cinnost (podil
na trzbach 25%)

Klasifikace dle CZ-NACE 49410 — Silni¢ni nakladni doprava

52290 — Ostatni vedlejsi Cinnosti v dopravé

Analyzovana spolecnost byla zalozena v prosinci roku 2004 jako nastupnicka
spole¢nost FOP (fyzicka osoba podnikatel), ktera vznikla v roce 2002. V roce
2017 byla zménéna pravni forma spoleCnosti na akciovou spolecnost,
a to vzhledem jejimu rozSifeni. Vlastnikem spoleCnosti je pan XZ, ktery v letech
1991 az 2002 puasobil rovnéz v dopravni firmé na pozici jednatele a tfetinového
vlastnika. Obrat spolecnosti za rok 2020 dosahl hodnoty 348 mil K&.
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Spolec¢nost ma s hlavnimi zakazniky uzavieny ramcové smlouvy a nasledné

jsou uzavirany zavazné prubézné objednavky na jednotlivé prepravy.

Mezi hlavni odbératele patfi DHL Expres, Trelleborg, Schenker nebo Brummer
log. Diverzifikace odbératelského portfolia neni velka, nicméné jedna se
o dlouhodobé stabilni vztahy a silné solventni partnery.

Z hlediska dodavatell spolecnosti je mozné uvést, ze nejvétSim dodavatelem
spoleCnosti je DKV Euroservice, ktery je mezinarodnim dodavatelem sluzeb
spojenych s tankovanim pohonnych hmot, platby mytného a jiného servisu
pro autodopravce po celé Evropé. Faktury jsou vystavovany v EUR i CZK dle
oblasti. Jedna se o dlouholetou spolupraci, nicméné se nejedna o existencni
zavislost, zména dodavatele v této oblasti je mozna bez vétSich probléma.
DalSimi vyznamnymi dodavateli jsou leasingové spoleCnosti a dodavatel
nakladnich aut znacky DAF, se kterym firma spolupracuje od pocCatku svého

zalozeni.

4.1.2. Struktura zkoumané spolecnosti
Zakladni struktura spolecnosti je jednoducha a muzZeme ji rozdélit na Ctyfi
urovné. Hlavni vedouci pozici zastava statutarni feditel, ktery je zaroven
i majitelem spole€nosti. DalSi vedouci urovni je ekonomicky a finanéni Feditel,
ktery je zaroven prokurou spoleCnosti. Na stejné urovni je pak i technicky
feditel. Ostatni pracovni pozice jsou jim podfizeny. Celkovy poCet zaméstnancu
spolecnosti je 112 osob.

Z nize uvedeného schématu je patrna presna struktura zkoumané spolecnosti

a jeji rozdéleni na jednotlivé useky a pracovni pozice.

35



Obrazek 2 Struktura analyzované spole¢nosti

Statutarni feditel

Ekonomicky a
Technicky feditel

finanéni feditel / prokura

Povéreny vedouci Personalistka a

Ucetni Fakt tk: Di ¢ Technik
pobogky Mimori Ugetni akturantka mazdy ispeder echni

Ridi& / Skladnik Ridi&

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vigvivs

v celkovém podtu 92 osob. Ridi¢i jsou pfimo fizeni dispedery (7 osob),
se kterymi jsou neustale v kontaktu a dostavaji od nich presné dispozice
o pfepravé. Technicky stav vozidel a pojisténi vozidel ma na starosti technicky
usek (2 osoby). Administrativni oddéleni se sklada z hlavni ucetni, 3 fakturantek
a dvou osob pro mzdy a personalistiku. Oddéleni podléha pfimo ekonomickému
a finan€nimu Fediteli. Okrajovou €innosti spole€nosti je provozovani skladu, kde

jsou zameéstnani 3 osoby — povéreny vedouci, fidi€ a skladnik.

Pro uplnost je vhodné doplnit, Ze spoleCnost disponuje pro ucely vykonu
podnikatelské Cinnosti celkem 89 nakladnimi dopravnimi vozidly, z tohoto poctu
¢ini celkem 67 kusu navésu s plachtou, 2 kontejnerové podvozky a 20 kusu
chladicich navésu.
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5 Vysledky vyzkumu
Vramci nasledujici kapitoly bude popsan systém personalniho Fizeni
ve spolecnosti XY, vyzkumny vzorek a uvedeny vysledky vyzkumného Setfeni,
které bylo provedeno ve zvolené spolecnosti za u€elem podrobnéjSiho rozboru

personalniho fizeni.

5.1. Systém personalniho fizeni ve spoleénosti

V ramci nasledujici podkapitoly bude popsan systém personalniho Fizeni
ve zvolené spoleCnosti na zakladé informaci zjiSténych od vedeni spoleCnosti
arovnéz na zakladé internich dokumentu této spoleCnosti. Uspofadani
personalniho oddéleni je koncipovano dle pozadavkl firmy tak, Ze 1 osoba
zpracovava podklady pro mzdy a provadi vyuctovani zahrani¢nich cest. Dale
zde na pul uvazku pusobi mzdova ucetni a na druhy pul uvazek je vykonavana
personalni agenda. Do ni spada pfijimani novych pracovnikl, zajistovani
Skoleni a zdravotnich prohlidek, obnovovani povoleni u cizincl, ukonovani
pracovniho poméru apod. VeSkeré dokumenty a procesy z této oblasti jsou
konzultovany s externim pravnikem spoleCnosti, tak aby byly v souladu
se zakonikem prace ¢. 262/2006 Sb.

V ramci agendy personalistiky je vyuzivan personalni a mzdovy systém, kam
jsou zadavana data o zameéstnancich. Systém je schopen hlidat povinna
Skoleni, psychologické a Iékarské prohlidky, vyroCi kulatych narozenin
zaméstnancul a jeho soucasti jsou samoziejmé také kontakty na zaméstnance.
V souvislosti s nafizenim GDPR (nafizeni EU 2016/679) jsou veSkeré
dokumenty ulozeny na serveru pod heslem, kam maji pfistup pouze 2 osoby
(personalni a mzdova ucetni) z davodu zastupitelnosti. Dokumenty v papirové
formé jsou ulozeny v uzamykatelné skfini a maji k nim pfistup stejné dvé osoby.
Je tedy zfejmé, Ze ve spoleCnosti je kladen duraz také na problematiku

bezpecénosti osobnich dat zaméstnancu.

V souvislosti s celosvétovou pandemii COVID-19 vedeni spoleCnosti
pozastavilo dalSi rozvoj firmy a jeho cilem je udrzeni a stabilizovani financni i
personalni ¢innosti v podniku. Na zakladé toho nejsou vytvareny nova pracovni
mista a hlavnim cilem personalniho planovani je wudrzeni stavajicich

zaméstnancul a snizeni fluktuace.
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Jak bylo v teoretické C&asti popsano, velice dulezitou personalni &innosti
je problematika naboru a vybéru pracovniki. Nabor a vyhledavani novych
pracovnikl pfitom ve spoleCnosti zastfeSuje ekonomicky feditel a majitel
spoleCnosti. Novi pracovnici jsou ve spolecnosti XY ziskavani prostfednictvim
inzeratd a socialnich siti, vyuzivana jsou rovnéz doporuceni, systém odmeén
pro stavajici zaméstnance pfi ziskani nového fidi¢e. K ziskani fidi¢l z ciziny
dochazi prostfednictvim prostfednika v dané zemi, ktery vybere zajemce
asnimi je pak vdané zemi provedeny pohovor a zkuSebni jizdy pfimo
majitelem a technikem. Nicméné v soucCasné dobé souvisejici s pandemii
COVID-19 je toto pozastaveno z duvodu nemoznosti vycestovani do danych

zemi. Pro ziskani cizincu je vyuzivana i specialni externi personalni spole¢nost.

Z hlediska ziskavani novych zaméstnancu pak bylo dale zjisténo, Ze situace
v oddéleni dispe€eru a administrativnich pracovnikl je stabilizovana a pfipadna
zmeéna v jejich pfipadé neni problematicka. Nicméné u fidi€d se spoleCnost
setkava s problémem v podobé znacné fluktuace, coz je dano praci mimo
domov a v nékterych pfipadech i o vikendech. Pozadavek na vzdélani u Fidicu
je minimalni, hlavnim pozadavkem je vlastnéni profesniho fidi€¢ského prukazu
a dobry zdravotni a psychologicky stav (pozadavek na psychologické vysetfeni
a lékarské prohlidky pro profesionalni fidi¢e). Na trhu prace je dlouhodobé
nedostatek Fidi€u, proto spole€nost pfistoupila i k zaméstnavani cizincu,
coz pfinasi zvySeni nakladu na nabor zaméstnancl, samoziejmé s tim
spojenou administrativou, delSi zacvik Fidi¢l, nékdy zplUsobeny jazykovou
bariérou a téz potfebu zajisténi ubytovani. Na druhou stranu cizinci nemaji tak

vysoké naroky na volno o vikendech a stafi vozidla, které je jim pfidéleno.

Prijeti nového pracovnika je ve spoleCnosti XY realizovano tak, Ze je nejprve
nutné od uchazeCe o zaméstnani ziskat zivotopis. Nasledné je realizovan
s uchaze€em pohovor a pfipadné provedeni zkusebni jizdy u fidi¢ld. Minimalné
den pfed pfijetim musi jit novy zaméstnanec na lékafskou prohlidku. V den
nastupu dochazi k vyplnéni osobniho dotazniku, pFedlozeni potfebnych
osobnich dokladu, podepsani pracovni smlouvy, provedeni Skoleni
o bezpec€nosti a ochrané zdravi pfi praci (BOZP) a pozZarni ochrané (PO) —
prokura ma certifikat pro toto Skoleni, proto neni potfeba nasmlouvat externi

Skolitele. Nutnosti je i zajiSténi pojiSténi pro nového zaméstnance iv ramci
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Evropy (hlavné u Fidi€l). Kromé tohoto je novy zaméstnanec seznamen také

S pravy a povinnostmi a s vnitfni smérnici spolecnosti.

Z hlediska rozvoje a vzdélavani zaméstnancu je podnik XY sice fazen mezi
stfedni firmy, nicméné vyznacuje se jednoduchou personalni strukturou. Proto
je v jeho pfipadé moznost povySeni nizka. V této spoleCnosti jsou realizovana
predevsim tato Skoleni:

e 0 bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci (BOZP),

e 0 pozarni ochrané (PO),

e profesionalnich fidi¢l nakladnich vozidel,

e fizeni referentskych vozidel,

e pro pfepravu nebezpeénych véci (ADR),

e 0 pojisténi a feSeni pojistnych udalosti,

e 0 dodrzovani zasad umluvy o pfepravni smlouvé v mezinarodni silni¢ni
dopravé (CMR).

Skoleni administrativnich pracovnik je dale rozsiteno o:

e odborna Skoleni z oblasti ucCetnictvi a pracovniho prava

e jazykové kurzy z anglického, némeckého a ruského jazyka.

Zaméstnanci jsou odmeénovani zakladni mzdou, odménami a cestovnimi
nahradami podle zakoniku prace a pfislusnych vyhlasek o vysSi stravného
na dany kalendaini rok. Nedilnou soucasti systému odméfovani jsou
v souCasnosti velice popularni zaméstnanecké vyhody, kdy ze strany
spole¢nosti XY je pracovnikim zajistovana zdravotni péce preventivni
a prubézna, dale jsou jim poskytovany stravenky, ochranné pomducky, sluzebni
telefon, pfispévek na dovolenou. Vybranym administrativnim pracovnikim je
poskytovan sluzebni automobil a moznost pruzné pracovni doby. Pfispévek
na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi je poskytovan jako vérnostni bonus

za odpracované roky ve spole¢nosti.

Poskytovani odmén zaméstnancim probiha na zakladé hodnoceni pracovniku.
Ridi¢i jsou hodnoceni mésiéné podle stylu a ekonomiky jizdy vozidlem. Ostatni
pracovnici jsou hodnoceni nepravidelné dle aktualnich potreb.
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5.2. Vyzkumny vzorek a jeho interpretace

Jak jiz bylo uvedeno, cilovou skupinou vramci dotaznikového Setfeni byli
pracovnici zvolené spole€nosti. Tito byli osloveni pfimo ve svém pracovnim
prostredi, kdy byli o spolupraci pozadani vedenim spolecnosti a ziskali instrukce
z hlediska toho, kde a v jakém Casovém horizontu maji dotaznik vyplnit. Celkem
se dotaznikového Setfeni zuc€astnilo 51 respondentl pracujicich ve zvolené
spolec¢nosti. VSech 51 vyplnénych dotaznikd bylo kompletnich a bylo zafazeno
do nasledujici analyzy.

Z grafu nize je patrna struktura respondentl z hlediska jejich pohlavi.

Graf 1 Struktura respondenti z hlediska pohlavi

® Zena
® Muz

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyzkumného Setfeni se zucCastnila naprostd vétSina muzl, tedy celkem
46 (90 %) muzl a 5 (10 %) zen. Je tomu tak zejména z dlvodu, Ze se jedna
o dopravni podnik, v némz pracuji zejména osoby muzského pohlavi. V zadném
pfipadé se nejedna o diskriminaci vuci pohlavi, ale typy pracovnich pozic jsou

vzhledem k naroCnosti profese vykonavany prevazné muzi.

Za ucelem zjisténi identifikacnich udaji o respondentech v ramci Setfeni byla
respondentim poloZzena otazka také na jejich vék. SloZeni respondentl
z hlediska véku je patrné z nize uvedeného grafu.
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Graf 2 Struktura respondenttl z hlediska véku

@ do 20 let
@® 21-30let
31-40 let
® 41-50let
@ 51-60let

‘ ® 61 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Setfeni se zUdastnili pfevazné pracovnici ve véku mezi 41 a 50 lety (33 %),
dalSi nejvice zastoupenou skupinou byli pracovnici ve véku mezi 31 a 40 lety
(31 %). Nejméné byli zastoupeni respondenti mlad$i 20 let, zde odpovédél
pouze jeden a nad 61 let vékové kategorie odpovédéli pouze 2 respondenti.

Toto slozeni odpovida i celkové skuteCnosti, nebot Fidi€ nakladniho vozidla
musi dosahnout véku 21 let a firma upfednostfiuje u novych zaméstnancu

alespon kratkou praxi v fizeni vozidla.

Zaroven zaméstnavani na téchto pozicich, jako je fidi€ nakladniho vozidla, jiz

neni pfiliS vhodné pro osoby starSi Sedesati let vzhledem k naroCnosti profese.

Graf 3 Struktura respondentt z hlediska nejvyssiho dosazeného vzdélani

@ Zakladni

® Vyugen/a
Stfedoskolské

@ Vy3si odborné

@ Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvétsi podil respondentl (37 %) dosahl vzdélani zakonené vyucnim listem.
Dale byli pomérné hojné zastoupeni také respondenti se stfedoSkolskym
vzdélanim (33 %). Naopak pouze 2 respondenti meéli zakladni vzdélani.
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Do identifikaCnich otazek byly zafazeny i otazky, v jejichZ ramci bylo zkoumano,
na jaké konkrétni pozici respondenti ve spoleCnosti pusobi a jak dlouho
zde pusobi.

Graf 4 Délka pusobeni respondenti ve spole¢nosti
@ Do 1 roku
® 1-3roky
4-6let
@ 7-9let
@ 10 avice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vySe uvedeného grafu je patrné, Ze jsou ve spole€nosti velmi pocCetné
zastoupeni dlouholeti zaméstnanci, kdy téméf 26 % respondentld v ramci
Setfeni uvedlo, Ze ve spole¢nosti pusobi vice nez 10 let. Naprosto stejny podil
zameéstnancl pUsobi ve spole¢nosti mezi 4 a 6 lety a pouze 16 % zaméstnancu
je ve spolecnosti méné nez 1 rok. Zjisténé udaje jsou zajimavé a ukazuji na to,
Ze zaméstnanci jsou ve spolecCnosti pravdépodobné spokojeni a maji zajem

zde pusobit dlouhou dobu.
Graf 5 Pracovni pozice respondentti ve spole¢nosti

® Ridi¢
@ Dispecer
Technik
@ Pracovnik v kancelafi
@ Vedeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznikového Setfeni se zuc€astnili zejména Fidici, kterych bylo 67 % ze vSech
respondentl, coz odpovida dfive popsané struktufe spoleCnosti. MenSim
podilem (16 %) pak byli zastoupeni pracovnici v kancelafi a také dispecefi
(12 %). Z vedeni spole¢nosti vyplnily dotaznik dvé osoby.
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Graf 6 Zdroje informaci o volném pracovnim misté

@ Doporuceni

11,8% @ Personalni portaly
Urad prace
% @ Socialni sité
A @ Webové stranky podniku

@ pies kamarada
@ pies treti osobu
® od kamarada

12V

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z informaci vyplynulo, Ze naprosta vétSina pracovniki se o pracovnim misté
ve spoleCnosti XY dozvédéla prostfednictvim doporuceni, které jim poskytla jina
osoba. Doporuceni skuteCné v praxi pfedstavuji pomérné €asto vyuzivany zdroj
pro ziskavani novych pracovnikl. Dale 12 % pracovnikl se o pracovnim misté
dozvédélo diky webovym strankam spolecnosti. Ostatni uvedené moznosti byly
zastoupeny pouze v jednotkach pfFipadl. V pfipadé spoleCnosti XY zcela
pfevazuji doporu€eni na obsazované pracovni misto. Jedna se o zcela zadouci
jev, nebot’ neni spojen s dodateCnymi naklady pro spoleCnost, které se vazi

k naboru pracovniku.

Zaroven skuteCnost, Ze velka C€ast pracovniki pfiSla do firmy na zakladé
doporuceni fenoménem dobré firemni kultury, nebot' nejlepsi reklamou firmy je

ta, ktera koluje mezi lidmi vSeobecné.

Graf 7 Zpulsob prijeti na pracovni misto

@ Na zékladé Zivotopisu
@ Na zékladé doporugeni
Vybérovym fizenim

@ Osobnim pohovorem
‘ @ Telefonickym pohovorem
‘ @ Test na dané profesni dovednosti a
znalosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Polovina respondentl (51 %) na otazku jakym zplUsobem probéhl pfijimaci

proces na obsazované pracovni misto odpovédéla, ze se jednalo o osobni
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pohovor. Tento zplsob vybéru pracovnikl je v praxi bézné vyuzivanou formou.
Tretina (33 %) respondentl odpovédéla, Ze byli pfijati na pracovni misto formou
doporuceni. Ostatni moznosti byly opét zastoupeny pouze minoritné. Z hlediska
pfijeti na pracovni misto tedy ve spolecnosti XY prevladl osobni pohovor
konany s vedenim nebo personalisty spolecnosti.

Graf 8 Hodnoceni vyse mzdy

@ Ano, odpovida

@ Spise odpovida
Nevim

@ Spise neodpovida

@ Ne, neodpovida

29,4%

Zdroj: Vlastni zpracovani

DalSi Setfeni bylo zamérfeno také na problematiku hodnoceni a odménovani
pracovnikd. Respondenti byli dotazovani na subjektivni hodnoceni vySe mzdy.
V tomto ohledu bylo zjisténo, ze 51 % pracovniku je s urovni mzdy spokojeno
a odpovida jejich vykonavané praci, 42 % pracovnikl vyjadfilo urcité
pochybnosti. Vysledek neni uplné jednoznacCny, nicméné vice nez polovina
respondentl povazuje svoji mzdu za odpovidajici. Otazku o vySi mzdy
Ize pokladat za velice subjektivni a ve vétsiné pfipadld zaméstnanci pozaduji

vyS$Si ohodnoceni.

Velmi zvlastni pokladam zjisténi, Zze 51 % zaméstnancu je s urovni mzdy
spokojeno. Zaméstnanci by méli na sobé pracovat a usilovat soustavné o rist

mezd.
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Graf 9 Provadéni hodnoceni ve spoleénosti XY

® Ano
® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale bylo zkoumano, zda ve spoleCnosti XY probiha hodnoceni pracovniku.
Vtomto ohledu byly zjisténé informace ponékud rozporuplné, jelikoz
53 % pracovnikll odpovédélo, ze proces hodnoceni ve spolenosti probiha,
zbyvajicich 47 % pracovnikl pak naopak odpovédélo, ze tomu tak neni. Tento
vysledek mohla ovlivnit nizka informovanost pracovniki o tom, co hodnoceni
zahrnuje ajak je v praxi realizovano. Vramci otazky navazujici pak bylo
zkoumano, jak Casto toto hodnoceni probiha, naprosta vétSina pracovnikl
pfitom na tuto otazku odpovédéla tak, Ze hodnoceni probiha kazdy mésic,
coz odpovida pozici fidiCe.

Graf 10 Metody hodnoceni pracovniki ve spole¢nosti XY

@®Slovni sebehodnoceni
©®Sebehodnoceni

360 stupriova metoda

Metoda podle cili
@Neprobiha

Jina opoved

\

Zdroj: Vlastni zpracovani

Navazujici otazkou dale bylo, jakym konkrétnim zplsobem v praxi proces
hodnoceni ve spolecnosti XY probiha. Respondenti mohli v ramci této otazky
volit z nékolika nabizenych moznosti, pfipadné pak doplnit odpoveéd vlastni.
Je patrné, Ze cela tfetina pracovnikl (33 %) odpovédéla, ze ve spolecnosti XY
probiha hodnoceni pracovnikl v podobé slovniho hodnoceni, které
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je realizovano nadfizenym pracovnikem, a zaméstnanci pfi ném ziskavaji
okamzitou zpétnou vazbu. Pétina pracovnikld (21 %) pak zminila metodu fizeni
podle cilt, ostatni odpovédi byly zastoupeny pouze v mensiné a jednalo
se i 0 odpovédi, Ze toto hodnoceni neprobiha.

Z nasledujicich odpovédi spiSe odpovida, Ze respondenti zatrhli odpovéd, aniz
by tusili, na co odpovidaji.

Graf 11 Nefinanéni benefity ve spoleénosti XY

® Ano
® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti byli také dotazovani, zda jsou ve spoleCnosti XY poskytovany
benefity nefinanéniho charakteru. Celych 53 % respondentli odpovédélo,
Ze spole€nost benefity v této podobé neposkytuje, zbylych 47 % pak naopak
odpovédélo kladné. Respondenti, ktefi opovédéli kladné, v dalsi otazce uvedli
konkrétni nefinan¢ni benefity, které organizace poskytuje. NejCastéji byly
uvadény zejména stravenky, pruzna pracovni doba, pofadani jazykovych kurzu
a firemnich akci, mozZnost vyuZiti sluzebniho telefonu a také pfFispévky
na zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi. Z tohoto vyplyva, ze velka cCast
pracovniku ma dobré informace o poskytovanych zaméstnaneckych benefitech.

Graf 12 Preference jednotlivych druhti odmény

@ Penézni odména

@ Benefity
Slovni pochvala
. @ Pracovni prostredi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nasledovala otazka, jaky druh odmény pracovnici preferuji. Pro celych
14 % respondentt upfednostiiuje jiné formy odmeény, kam patfi jiz zminéné
pracovni benefity, slovni pochvala od nadfizeného nebo i pfijemné pracovni
prostfedi. Toto doklada, Ze zdaleka ne vSichni pracovnici upfednostnuji pouze
penézni odmeénu. V ramci dalSi otazky byli respondenti tazani, o jaké konkrétni
benefity by oni sami méli zajem. Mezi odpovédmi nejvice zaznival pozadavek
o zvySeni pocCtu dni dovolené, vyplaceni 13. platu, rocni odmény nebo
poskytovani systému cafeteria, vramci kterého muzZou pracovnici vyuzivat

sportovni aktivity, IéCebné doplriky stravy nebo pfispévky na optiku.

Graf 13 Dulezitost Skoleni pro pracovniky

® Ano
@ Nevim
Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Soucasti rozvoje zaméstnancul jsou pochopitelné také Skoleni, jejichZz smyslem
je rozsifit stavajici znalosti a dovednosti pracovnikl. Proto nasledovala otazka,
zda jsou pro pracovniky tato Skoleni dulezitd. Jak je patrné z grafu vyse,
nadpolovi¢ni vétSina dotazanych pracovnikd (59 %) skute¢né tato Skoleni
za dulezita poklada. DalSich 26 % pracovnikd naopak nikoliv a 16 % pracovniku
nedokaze na otazku odpovédét. Zjistény vysledek je hodnocen pozitivnég,
protoZe nadpolovi¢ni vétSina pracovnikll v osobnim vzdélavani spatfuje smysl.
Souvisejicim dotazem nasledné bylo, jak Casto Skoleni ve spoleC¢nosti XY
probiha. Naprosta vétSina pracovnikl odpovédéla, Zze Skoleni je realizovano
jednou ro¢né, pfipadné pak dle aktualni potfeby.
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Graf 14 Moznost dalSiho vzdélani ve spole¢nosti XY

® Ano

@ Spise ano
Spise ne

® Ne

Ny

Zdroj: Vlastni zpracovani

S problematikou rozvoje zaméstnancl jsou dale spojeny také otazky dalSiho
vzdélavani. Ze Setfeni vyplynulo, Zze dle nazoru celkem 31 % pracovnikl
spole€nost XY poskytuje rizné formy dalSiho vzdélavani, nicméné zbyvajicich
témér 69 % pracovnikl toto popira. Vysledek neni pro spolec¢nost XY pfiznivy,
protoze vétSina pracovnikl neni vlastné informovana, ze se ve spolecnosti
muze nadale vzdélavat. DalSi vzdélavani je problematické pro Fidi¢e, nebot se
jich nemohou zucastriovat z pohledu jejich pracovnich pozic, kdy jsou pfevazné
na cestach.

Graf 15 Moznosti kariérniho ristu ve spole¢nosti XY

® Ano

@ Spise ano
Nevim

® Spise ne

@ Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Také odpovédi na otazku, zda spole¢nost XY svym pracovnikim poskytuje
moznost kariérniho ristu, byly velmi negativni. Celych 64 % pracovnikd si bylo
jistych tim, Ze spole€nost XY nenabizi téméf Zadné moznosti kariérniho rastu,
vice nez ¢tvrtina (25 %) pracovnikl nedokazalo vyjadfit svlj nazor. Pozitivné
na tuto otazku odpovédéla necela desetina respondentd. Na druhou stranu
negativni odpovédi v této i prfedchozi otazce mohou vychazet z jednoduché
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firemni struktury, kdy 82 % z celkového poc¢tu zaméstnancu tvofri fidi¢i a jejich

moznosti kariérniho rastu jsou zna¢né omezené.
Graf 16 Spokojenost s pracovnim kolektivem

® Ano

@ Spise ano
Spise ne

® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyznamnou slozkou spokojenosti pracovniku a pozitivniho vlivu na pracovni
vysledky jsou dobré vztahy v ramci pracovniho kolektivu. V tomto pfipadé bylo
Setfenim  zjisténo, Ze 86 % respondentd je s pracovnim kolektivem
ve spolecnosti XY spokojeno, coz je mozné hodnotit jako velmi pozitivni
vysledek. Zbyvajicich 14 % pracovniki pak v tomto ohledu pocituje urcitou
nespokojenost, nicméné nic neni zcela dokonalé, proto lze pokladat tento

vysledek za velmi uspokojivy.

Graf 17 Spokojenost s pracovnim prostiedim

@ Spokojen/a
@ Nevim
Nespokojen/a

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nedilnou soucasti péCe o pracovniky je poskytovani pfiznivych podminek
pracovniho prostfedi, které nasledné ovliviuji spokojenost a motivaci
pracovnikl. Ve spole¢nosti XY je celych 75 % pracovnikll s pracovnim

prostfedim spokojenych, nespokojenost vyjadfilo celkem na 12 % pracovniku.
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Zjistény vysledek je opét v podstaté velmi pozitivni, jen nékolik malo

respondentl nebylo spokojeno s pracovnim prostredim.
Graf 18 Spokojenost s urovni komunikace ve spolec¢nosti

® Ano
@ Spise ano
Spise ne

® Ne
7,8%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Soucasti spokojenosti pracovnikll je také uroven a dostateCnost komunikace,
ktera napfi€¢ organizaci funguje. Zde témér tfi Ctvrtiny (74 %) respondentu
vyjadfilo s komunikaci svou spokojenost, zbyvajicich ¢tvrtina (25 %) pracovniku
méla ke komunikaci vyhrady. Pozitivni je fakt, Ze naprosta vétSina respondentt

povazuje komunikaci uvnitf spolecnost XY za vyhovuijici.
Graf 19 Preference forem vnitropodnikové komunikace

@ E-mail
@ Programy k tomu uréené (Slack,
Frello, Trello a dalsi)
Pravidelné porady
@ Operativni porady daného oddéleni
@ Informace od spolupracovnikd
@ Osobni rozhovor

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale vramci Setfeni vyplynulo, Zze respondenti upfednostiiuji komunikaci
predevsim osobni, tento nazor zastava celkem na 35 % pracovnikl u€astnicich
se Setfeni. Necela tfetina (29 %) pracovniku pak preferuje komunikaci v ramci
pravidelné konanych porad a 24 % respondentld preferuje e-mailovou
komunikaci. Desetina pracovnikl pak dokonce klade ddraz zejména
na informace, které sdileji spoleCné se svymi spolupracovniky. Obecné

je zfejmé, Ze nadale pfevazuje osobni komunikace nad komunikaci online.
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Graf 20 Nazory na stav informovanosti ve firmé

@ Informovanost probiha bez problému
jak shora dol(, tak zdola nahoru i
vertikalné

@ Informovanost je bez vétsich
problému
Urcité informace jsou obc&as
nedostateéné

@ Dulezité informace ¢asto chybi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je patrné z grafu vySe, celkem 57 % pracovnikd hodnoti informovanost
napfi€¢ spolecnosti XY jako v podstaté bezproblémovou, 43 % pracovnikd pak
vtomto ohledu vnima urCity prostor pro zlepSeni. Pochopitelné zejména
ve vétSich spole€nostech, kde se nachazi vicero stupiu fizeni, mize v praxi
dochazet kur€itym informaénim Sumdm, nicméné stale by proces
informovanosti mél byt priabézny a transparentni. Nadpolovi¢éni vétSina
pracovniku spolecnosti XY je s touto informovanosti spokojena, zbyvajici ¢ast ji
pak naopak pfili§ pozitivné nehodnoti.

Posledni dvé otazky dotazniku pak byly zaméfeny na vlastni naméty
respondentl z hlediska toho, jak zlepSit stavajici uroven komunikace
a informovanosti ve spoleCnosti. Objevilo se mnoho zajimavych namétd,
nejCastéji byly uvadény navrhy na zavedeni pravidelnych porad a rovnéz
poskytovani aktualnich informaci v ramci celé spolecnosti XY.

Na zavér dotazniku byla zarfazena otazka, jak sami pracovnici hodnoti styl
vedeni nadfizenych. Smyslem bylo zjistit, zda jsou se stavajicim stylem vedeni
pracovnici spokojeni, pfipadné zda k nému maji néjaké vytky. Bylo zjiSténo,
Ze dle vétsiny pracovniku je tento styl dostacujici, ¢ast respondentl vyjadfila
i velkou spokojenost. U nékolika tomu bylo naopak a zmiriuji dokonce konkrétni
problematické aspekty jako napfiklad chaoticky zplsob a nezajmem o nazory
podfizenych pracovniku. Pfesto naprosta vétSina pracovnikl je se stavajicim

stylem vedeni spokojena.
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5.3. Shrnuti
V této kapitole je provedeno shrnuti vysledkl vyzkumného Setfeni. Ze Setfeni
vyplynulo, Ze v souc€asnosti je ve spolecnosti XY realizovan promysleny systém
personalniho fizeni. VeSkeré personalni Cinnosti jsou realizovany zejména

s ohledem na obor Cinnosti podniku, kterym je doprava.
Mezi pozitivni zjiSténi patfi tyto oblasti:

- Jako vhodny zdroj uchazeCl o zaméstnani ve spolecnosti je vyuzivano
doporu€eni na dané pracovni misto od jiné osoby (59 %), pfedevSim pak
od zaméstnancu. Poskytovani doporuceni a délka pracovniho poméru
ve spole€nosti (67 % zaméstnancl je ve spoleCnosti 4 a vice let) potvrzuje

jejich spokojenost.

- PFijimani pracovnikl probiha tak, ze po prostudovani zivotopisu jsou vybrani
uchazeci zvani na osobni pohovory, v pfipadé potieby jsou pouZity i jiné metody
vybéru pracovniki, napfiklad doporuceni uchazede. Osobni pohovor
je nejCastéjSim zplasob i z hlediska vyhodnoceni pfredpokladld uchazece

pro danou funkci i z hlediska zjiSténi oCekavani zaméstnavatele i uchazece.

- Uroveli mzdy hodnoti zhruba polovina (51 %) respondentl kladné,
8 % vyplnilo odpovéd ,nevim®. Pfestoze vysledek neni uplné jednoznacny, Ize

tuto oblast zaradit mezi pozitivni.

- Hodnoceni pracovniki ve spole¢nosti potvrdilo 53 % respondentl, zbyvajicich
47 % se domniva, Ze hodnoceni neprobiha vibec. Urcitou netransparentnost
v oblasti hodnoceni potvrzuji i odpovédi na formy hodnoceni, kdy
33 % respondentd uvadi slovni hodnoceni ze strany nadfizeného a 21 % uvadi

metodu fizeni podle cild.

- Ddlezitou soucasti persondlniho fizeni je také rozvoj a vzdélavani
zameéstnancl, které je ve spoleCnosti XY pochopitelné také vénovana
pozornost. Jsou realizovana pravidelna Skoleni pracovnikli, a to nejen nutna
Skoleni tykajici se BOZP a PO, ale i dalSi potfebna Skoleni s ohledem

na pracovni pozici zameéstnance.

52



- Spokojenostse  vztahy vramci pracovniho  kolektivu  vyjadfilo
90 % respondentlt spoleCnosti XY, stejné tak jsou celé tfi Ctvrtiny pracovniku
spokojeny s podminkami svého pracovniho prostiedi.

- Dullezitym prvkem fizeni je rovnéZz komunikace uvniti spoleCnosti, ktera by
méla byt vzdy jasna a transparentni. VétSina pracovnikl s komunikaci vyjadfila
svou spokojenost, upfednosthovan byl osobni kontakt a sdileni informaci
v ramci pravidelnych pracovnich porad. Spokojenost s informovanosti v ramci
spole€nosti XY projevila nadpoloviéni vétSina (57 %) pracovniku, zbyvajici ¢ast
ji naopak pfili§ pozitivné nehodnoti. S dosavadnim stylem komunikace vedeni
je naprosta vétsina pracovnikl spokojena, mensina z nich pak vytyka zejména

ob&asnou chaoti¢nost a nedostatek zajmu o nazory podfizenych pracovniku.
Mezi negativni zjiSténi patfi tyto oblasti:

- Ackoli pro naprostou vétSinu pracovnikl (86 %) je nadale stéZejni zejména
penézni odména, ve spolecnosti jsou jim poskytovany i nefinancni benefity,
kam patfi zejména stravenky, moznost pruzné pracovni doby, poradani
jazykovych kurzu a firemnich akci, moznost vyuziti sluzebniho telefonu a také
prispévky na Zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi. Poskytovani nefinan¢nich

benefitd vSak nepotvrdilo 53 % respondentu.

- Vzhledem k jednoduché struktufe spole€nosti jsou moznosti kariérniho rastu
omezenéjSi, ale rozhodné nejsou nulové, coz si vSak na zakladé odpovédi

respondentd mysli 70 % pracovniku.
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6 Diskuze a doporuceni

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, ze zkoumana spoleCnost ma
stabilizovany kadr v oddéleni dispeCeru a administrativnich pracovnikd. Velkym
problémem, ostatné jako u vSech spoleCnosti zabyvajici se pfepravou, je
nedostatek profesionalnich Fidi¢u. Tento problém se bude pravdépodobné stale
zhorSovat. Dle dotaznikového Setfeni ma spoleCnost ve vékovém zastoupeni
51-60 let 19,6 % zaméstnancu, ale vrozmezi 21-30 let pouze
9,8 % zaméstnancll. Z nasledujiciho je patrné, Ze se firmé nedafi nabor
mladych lidi. K tomu problému vedeni firmy uvedlo, ze zde dlouhodobé existuje
absence vychovy odbornikl v ¢eském Skolstvi. V sektoru silniéni dopravy
neustale dochazi ke zpfisfiovani pozadavkl na kvalifikaci profesionalnich Fidicu
a to v dasledku legislativnich zmén. Tak problémy s nedostatkem Fidi¢d v Ceské
republice jsou dlouhodobého razu a co je horSi, neustale se prohlubuji. Jak
uvadéji Ceské noviny, jedna se o velmi psychicky &i fyzicky naro&nou profesi,
fidi€i pracuji v dlouhych usecich a s vysokou mirou stresu. Dopravni firmy
délaji, co mohou. Spolupracuji s ufady prace, které mohou zaplatit rekvalifikaCni
kurzy Fidicu pres pfislusné autoskoly. Prfesto se problém nedafi fesit. Podle
sdruzeni dopravcti Cesmad Bohemia je jednou z pfi¢in adekvatniho nedostatku
fidi€a zruSeni povinné vojenské sluzby, kde fada soucasnych fidiCu ziskala
v mladi fidi¢ské opravnéni a pozdéji je pouze doplnila o profesni prikaz.
V pripadé této firmy je problém jesté umocnén blizkost silnych ekonomik, jako
je Némecko a Rakousko, nebot i tam je Kkatastrofalni nedostatek
profesionalnich Fidicu. Pfitom prace fidice doznala velkych zmén. Vozidla jsou
technicky i technologicky vyspélejSi, v praci jim pomahaji digitalni systémy
akabiny jsou dnes jiz velmi pohodiné.

,Pokud se nam nepodafi v kratkém Case ziskat dostatek novych uchazecu, ktefi
by se této profesi naucili a zdokonalili se v ni, jsme ve stfednédobém horizontu
odsouzeni ke skuteénému fiasku. Zadné hospodarstvi na svéte se totiz bez
funkeni logistiky nemuaze rozvijet® prohlasil Johannes Holdimayr, generalni
feditel spoleCnosti HodImayr.
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Situaci ovéem nepomaha ani odmériovani profesionalnich Fidica. V Cesku je
totiz zabéhnuta praxe vyplaty mzdy Fidi€im prostfednictvim diet (tzv.
stravného). Ridigi mezinarodni piepravy vétsinou dostavaji mzdu, ktera osciluje
kolem jejich zaruCené mzdy, coz je v podstaté minimalni mzda pro profesi
a k tomu zakonem pfiznané stravné, nékdy zvy$ené o kapesné. Ridi¢i si sice
tak pfijdou na nadprumérné vydélky, vétSinou si i dle dotaznikového Setfeni
na mzdu nestézuji, ale problém nastava v pfipadé zdravotnich problému,
nezaméstnanosti nebo pozdéji vysi duchodu. Jak tento problém Fesit, je velkou
diskuzi. Podle jiz vy$e zmiflovaného sdruzeni Cesmad Bohemia skokové
zvySovani mezd a s tim spojené zakonné odvody by pfinesly zvySené naklady
pfepravnich firem a nasledné promitnuti do cen pfeprav, coz je velmi sloZite,
nebot Casto jsou kontrakty uzavirany dlouhodobé dopfedu. Zaroven by to
mohlo pfinést ztratu konkurenceschopnosti Ceskych prepravnich firem. Pfiliv
pracovnich sil nepfinesl ani COVID-19, kdy byly nékteré sektory ekonomiky
uzavieny. "Je faktem, ze odvétvi silnicni dopravy trpi trvalym nedostatkem
kvalitnich Fidi¢d, a to nejen v CR, ale i ve vSech evropskych zemich. Je to
extréemné znat v letnich mésicich, kdy si néktefi Ffidii vybiraji dovolenou
a dopravci nejsou schopni pIlné uspokojovat poptavku," uvedlo sdruzeni
Cesmad Bohemia. Stejné se vyjadiuje i Vladimir Cerny, HR feditel ESA
logistika, ktery fika: ,Novi zajemci o praci fidiCe bohuzel nepfichazeji a jiz nyni
se po velmi kratkém covidovém zastaveni dostavame do situace, ktera zde byla

v letech pfedchozich — tedy k absolutnimu nedostatku uchazecu o tuto profesi*.

Firmou poskytované benefity jako stravenky fidiCi nevyuZiji, protoze jiz Cerpaji
stravné v cizi méné. Nemohou se ani zuCasthovat jazykovych kurzl, protoze
fyzicky se ve firmé vyskytuji pouze v ramci administrativnich ukonu potfebnych
pro cesty. Zajimavé tak pro né muze byt Zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi.
Jako doporucCeni se jevi systém cafeteria. Pokud by byl dobfe nastaven
s jasnymi pravidly, mohl by byt pfidanou hodnotou oproti ostatnim pfepravcim.
DalSim doporu¢enim by mohly byt napf. vyplaceni financni prémie
na dovolenou nebo na Vanoce, tak jak je to obvyklé u velkych, casto
nadnarodnich firem. Tyto benefity by zcela jisté pfispély k vySSi spokojenosti
zameéstnancl ato zvlasté v pfipadé, kdy nabor do firmy se déje predevsim

na zakladé doporuceni, ktera jim poskytla jina osoba. Pouze necelych
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12 % pfislo do firmy na zakladé webovych stranek spole¢nosti a velmi minoritné
jsou zastoupeny socialni sité. Z nasledujiciho plyne, Ze firma se musi nadale

soustredit na své dobré jméno, protoze je dominujici pfed socialnimi sitémi.

Velkym tématem prepravnich spoleCnosti je spotfeba pohonnych hmot
a opotfebovavani vozidel, obzvlasté pokud vozidla maji na operativni leasing.
urcit, jako jednu z cest, motivace Fidi€u pro urcité financni benefity. Tim se
pfimo mohou fidi€i spolupodilet na sniZzovani nakladd firmy a tuto Usporu sdilet

a pfenést na své zameéstnance.

DalSim z uskali této pracovni pozice je nepravidelnost pracovni doby, traveni
¢asu mimo domov a ktomu se pfidava velmi nizky kredit profese fidiCe
ve spolecnosti. Mladi lidé nemaji zajem o nepopularni praci fidiCe kamionu,
kterého ostatni ucCastnici silnicniho provozu nesnasi, nebot' blokuji a zpomaluji
provoz. Média jim k tomuto nazoru dobfe asistuji a nevytvareji pozitivni obraz
na profesionalni fidiCe, bez jejichz prace by spole€nost vibec nemohla

fungovat.

Otazkou zlstava, zda diskutovana krize v oblasti kamionové prepravy,
zpusobenou nedostatkem profesionalnich fidicu, vyfesi v budoucnu autonomni
kamiony ovladané pocitaCem. SpoleCnost Scania Transport je jiz testuje
v komerénim provozu vramci potfeb dcefiné spoleCnosti. Testy zahrnuji
technologie pro autonomni vozidla, avSak z bezpecnostnich divodd na né
dohlizi Fidi€¢. Béhem testl je pfitomen také zkuSebni technik, ktery sleduje
aovéfuje informace prenaSené do nékladniho vozidla ze senzorl
pro autonomni fizeni. Scania je v souCasné dobé prvni spole¢nosti v Evropé,
jez testuje tuto technologii na dalnici a s uziteénym zatizenim. ,V USA i v Ciné
Jiz probihaji testy nakladnich vozidel podle urovné 4 na vefejnych
komunikacich, ale pokud vim, je Scania vibec prvni spole¢nosti v Evropé,
JeZ testuje tuto technologii na dalnici a s uziteCnym zatiZzenim,” fika Hans Nordin

z této spolecCnosti.

Do budoucna je tedy vyzvou, zda by se timto mohl Castecné vyfeSit obrovsky

nedostatek fidi¢l. K znesnadniovani prace fidi¢e patfi maximalni doba fizeni,
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kterou nafizuji zakonné predpisy, povinné prestavky versus dudkladné
vytéZzovani fidiCova €asu a s tim pfesné naplanovani Cinnosti kazdého fidiCe,
moznost sledovani jeho pohybu a chovani jeho vozidla pfes satelitni navigaci.
Ktomu CcCasto stresujici kolony a stani v dopravnich zacpach, coz pak
nabourava cely pfepravni a ¢asovy harmonogram. Také Casta manipulace se
zbozim, kde mulze u nékterych druhd pfeprav dojit ktomu, Ze povolani
profesniho fidi¢e kamionu je zarover i profesi skladnika. Ridi¢ si mnohdy

kamion naklada sam.

VSem témto hrozbam musi Celit personalni fizeni, aby dokazalo fidiCe sehnat.
Proto naroky na personalni fizeni budou stale klast enormni pozadavky
na uspokojeni poptavky i vtom ohledu, ze vyvoj novych technologii jde stale
dopfedu. Pfed personalisty dopravnich firem stoji velké ukoly, nebot autonomni
systémy nejsou stale v takové urovni, aby mohly zcela bezpecné lidskou praci
nahradit.
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7 Zaver
Prace se zamérovala na problematiku vyznamu personalni Cinnosti v ramci
systému fizeni organizaci. Vtomto sméru byla zakladnim cilem prace
detailn&jsSi analyza personalniho fizeni ve vybrané organizaci a navrzeni zmén
pro zlepSeni souCasného stavu. Nejprve byly v praci vymezeny zakladni pojmy
a terminy souvisejici s tématem, a tedy zejména pojem personalniho fizeni,
vyvoj konceptu personalniho fizeni i role podnikové personalni strategie
a personalni politiky. Poté byly nastinény zakladni personalni Cinnosti, které
jsou nedilnou soucasti personalniho fizeni. V kratkosti byla vzhledem
k vyznamu zminéna také otazka motivace pracovnikl, ktera je nedilnou
soucasti efektivniho personalniho fizeni. V ramci praktické ¢asti byla uvedena
interpretace vysledku, které byly zjistény na zakladé provedeného Setfeni

ve zvoleném dopravnim podniku.

Personalni fizeni pfedstavuje specifickou oblast Cinnosti, které se zamérfuje

na lidi v organizaci a je realizovano personalnimi utvary.

Smyslem personalniho fizeni je pfedevSim ucelové vyuzivani potencialu lidi
a investic, které do nich byly vloZeny. Také vytvareni podminek pro pracovni
spokojenost zaméstnancl, jejich vlastni motivaci k profesnimu rozvoji
a pfispivani k jejich identifikaci s organizaci a uskuteCfiovanou praci. Také
umoznuje managementu zlepSovat individualni i kolektivni pfinosy
zameéstnancl k uspéchu spole€nosti. Vytvari tak podminky pro zabezpeceni
stavajicich i budoucich pracovnich C¢€innosti, rozviji lidsky potencial a dale
rovnéz kupfikladu motivuje pracovniky k plnéni stanovenych cild spole¢nosti.

Vyznam fizeni lidi v organizacich je nezpochybnitelny.

V praktické cCasti byly uvedeny vysledky Setfeni provedeného ve spoleCnosti
XY. Bylo zjisténo, ze je zde realizovan v soucCasnosti promysSleny systém
personalniho fizeni, nicméné za ucelem jeho zlepSeni byly zformulovany urcité
naméty a doporuceni. Napfiklad Ize doporucit pro zvySeni motivace
a spokojenosti pracovnikl zavedeni cafeteria systému. Za ucelem zlepSeni
urovné komunikace a informovanosti uvnitf spoleCnosti je navrhovano

realizovani pravidelnych porad. Zde by napfiklad dochazelo k FeSeni
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pfipadnych namétu a navrh pracovniku, ktefi by dostali moznost vyjadfit se

k déni ve spoleCnosti a komunikovat své pfipadné nazory.

Kromé toho by méli vedouci pracovnici s podfizenymi realizovat ve vSech
ohledech zejména jasnou a transparentni komunikaci, a to mimo jiné

i z hlediska moznosti vzdélavani a kariérniho rastu.

Na zakladé analyzy personalniho fizeni ve spoleCnosti a provedeného Setfeni
je zfejme, ze spoleCnost aplikuje v praxi zakladni personalni Cinnosti uvedené
v teoretické Casti bakalarské prace. Zaroven se snazi vyuzivat nove trendy
v personalnim fizeni, jako napfiklad ochrana osobnich udaju (GDPR)
a vyuzivani novych technologii pro komunikaci i napf. pro sledovani a fizeni

vozidel.

PFi tvorbé navrhu a doporuceni bylo nutné vychazet i z naméti respondentu.
Ponékud zarazejicim vysledkem bylo napfiklad zjisténi, Zze podle nazoru
poloviny pracovniki nejsou poskytovany zadné nefinanCni benefity, a tedy
zameéstnanecké vyhody. Prestoze spoleCnost XY pracovnikim poskytuje
Sirokou nabidku zaméstnaneckych vyhod, mélo by vedeni spoleCnosti zlepSit
informovanost o poskytovanych benefitech, napfiklad pfi pfijimani novych
pracovnikl, pfi hodnoceni pracovnikl nebo formou prezentace na svych
webovych strankach. Jak jiz bylo uvedeno, pracovnici nejvice pozadovali
zvySeni pocCtu dni dovolené, vyplaceni 13. platu, rocni odmény nebo
poskytovani sytému cafeteria, vramci kterého muizou pracovnici vyuzivat

sportovni aktivity, IéCebné doplriky stravy nebo pfispévky na optiku.

Z hlediska nakladt spolec¢nosti neni mozné zavést vSechny pozadované
benefity. Presto by spoleénost XY mohla zauvazovat nad zavedenim
v soucasnosti velmi moderniho cafeteria systému, diky kterému by méli
pracovnici moznost odpocinku a relaxace ve svém volném Case. V ramci tohoto
systému je totiz mozné pfidélené body sménit u obchodnikl za rizné produkty,
napfiklad za Iéky a doplnky stravy, coZz by v souCasné dobé& pandemie
zaméstnanci mohli velmi ocenit. Vzhledem k danovému zvyhodnéni téchto
pFispévku (neni odvadéna dan ani socialni a zdravotni pojisténi, a to do vysSe
prispévku 20 tis. K€ za rok na jednoho pracovnika), je celkova naro¢nost vydaju

pro organizaci v tyto odvody nizsSi. | kdyz pro organizaci nejsou tyto pfispévky
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dafiové uznatelné a musi je hradit ze zisku po zdanéni, jsou v porovnani
s finanéni odménou pro zaméstnance i organizaci danové vyhodnéjsi.
Na zaCatku poskytnuti i niz8i Castky (napf. 3 tis. K& za rok na jednoho
pracovnika) by jisté pfispélo ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci a pro
organizaci by to znamenalo vydaje ve vySi cca 400 tis K€ za rok.

v

Za ucCelem zlepSeni urovné komunikace a informovanosti napfi¢ spolecnosti
navrhuji i v souladu s pfanimi pracovnikl zavedeni pravidelnych porad, které
by se konaly minimalné jednou za dva tydny v ramci administrativniho oddéleni
nebo formou videokonferenci v pfipadé prace formou home office.
Pro vzajemnou komunikaci s fidi€i, ktefi maji bydlisté po celé republice, navrhuiji
zasilani e-maill s informacemi o déni ve firmé, a to rovnéz s frekvenci dvou
tydnu. DalSi moznosti je vytvofeni nevefejného spolecného webu, ktery by byl
pfistupny pouze zaméstnancim spole¢nosti. Vyhodou tohoto webu by byla
rychla zpétna vazba i moznost vyuziti pro komunikaci s fidi€i v obdobi
nouzového stavu z duavodu pandemie, nebot fidi€i pro tuto komunikaci maji

dostate¢né vybaveni (chytré telefony).

UrCitym nedostatkem v personalnim fizeni spoleCnosti je netransparentni
hodnoceni pracovnikl - témér polovina pracovnikl o hodnoceni nevi. Pfitom
vedeni spolecnosti hodnoceni provadi u Fidi€u jednou mési¢né prostiednictvim
aplikace o kvalité jizdy, dale pak u vSech pracovniki osobnim pohovorem
minimalné jednou ro¢né. Mésicni hodnoceni by se fidi€um meélo pravidelné
zasilat e-mailem nebo zvefejfiovat na spoleCném nevefejném webu (napf.
Frello).

Za velmi alarmujici vysledek pak pokladam zjisténi, Zze vétSina pracovnikl
uvadi, Ze neexistuji Zadné moznosti vzdélavani a kariérniho ristu. Ackoliv
spoleCnost XY sama uvadi, Zze vzhledem ke struktufe jsou tyto moznosti
omezenéjSi, presto pracovnici vtomto ohledu urCité moznosti maji a méli by
o tom byt nalezité informovani. Proto navrhuji zlepSeni informovanosti také
v tomto sméru. Vedouci pracovnici by méli s podfizenymi jasné komunikovat
moznosti vzdélavani a kariérniho ristu, zaroven by bylo velmi vhodné o tomto

informovat jiz uchazec€e v ramci pracovniho pohovoru.
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V oblasti stylu vedeni nadfizenych byla vytykdna urcitda chaoticnost
a nedostatek zajmu o nazory podfizenych pracovnikl. Na zakladé tohoto je
doporu€ovano dodrzovani rychlé a transparentni komunikace ze strany
nadfizenych a zavedeni pravidelnych porad. MoZnou variantou je i pravidelny
prizkum realizovany jednou ro¢né, pfi¢emz nejpfinosné&jsi nazory a naméty by
byly vyhlaseny napfiklad na spoleCcném webu a jejich autofi by obdrzeli
napfiklad i odménu. Timto by se pracovnici mohli vice zaclenit do celkového
chodu spolecnosti. Vzrostla by tim i jejich spokojenost. Zaméstnanci by méli mit
moznost v ramci porad sdélit svoje navrhy a naméty ke zlepSeni a vedouci
pracovnici by nasledné méli na tyto podméty reagovat a to v€etné vysvétleni
jejich realizovani nebo nerealizovani. Podméty pracovniki tak mohou byt
vyznamnym impulsem pro zlepSeni jejich spokojenosti a uspésnosti

spole¢nosti.
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9 Summary

The bachelor's thesis deals with personnel management in a transport company
from the point of view of human resources management, including application in
business practice. Human resources are among the most important factory
companies that affect its success in a competitive environment. At the same
time, personnel management, which is a part of the overall management
process, significantly affects the quality of the functioning of the entire company.
In small and medium-sized enterprises, little attention is often paid to the area of
personnel management. The work is divided into two basic parts. The first part
is devoted to the theoretical area with a focus on defining the basic concepts
and methods used in personnel management and a description of personnel
work in the company. The second part first provides a brief description of the
company in which the findings from the theoretical part were analyzed.
Furthermore, the methodology of the survey used is described here together
with the results of the performed analysis. The aim of the work is an overall
evaluation of the current situation in the company in the field of human
resources and especially the design of tools to improve the level of human

resources management.

Key words: management, communation, company, questionnaire, personnel

management, assessment
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11 Prilohy

Priloha ¢. 1: Dotaznik

1. Pohlavi
a) Zena
b) Muz

2. Vék
a) Do 20 let
b) 21 —-30 let
c) 31-40let
d) 41 -50 let
e) 51-60 let

f) 61 avice let

3. Dosazené vzdélani
a) Zakladni
b) Vyucen
c) Stfedoskolské
d) VysokoSkolské

4. Jak dlouho pracujete v podniku
a) Do 1 roku

5. Na jaké pozici v podniku pracujete?
a) Ridi¢
b) Dispecer
c) Technik
d) Pracovnik v kancelafi
e) Vedeni

6. Jak jste se dozvédéli o pracovnim misté?
a) Doporuceni
b) Personalni portaly

Utad prace

Socialni sité

Webové stranky podniku

c
d
e

N— N N N

7. Jak jste byl/a pfijata na pracovni misto?
a) Na zakladé Zivotopisu
) Na zakladé doporuceni
c) Vybérovym Fizenim
d) Osobnim pohovorem
e) Telefonickym pohovorem
f) Test na dané profesni dovednosti a znalosti



8. Odpovida vySe vasi mzdy vasi praci?
a) Ano, odpovida
b) Spise odpovida
c) Nevim
d) SpiSe neodpovida
e) Neodpovida

9. Probiha v podniku hodnoceni zaméstnanct?
a) Ano
b) Ne

10.Pokud ano, jak ¢asto hodnoceni probiha?

11.V jaké formé hodnoceni probiha?

a) Slovni hodnoceni

b) Sebehodnoceni

c) 360stupriova zpétna vazba (hodnoceni od vedouciho, nadfizenych,
kolegll)

d) Metoda Fizeni podle cili - MBO (zda cile, které byly u¢eny na
zacatku, jsou spinény)

e) Jiné:

12.Jsou ve firmé dalSi benefity nez financni?
a) Ano
b) Ne

13.Pokud ano, jaké?

14.Jaka odména je pro vas vyznamnéjsi?
a) PenézZni odména
b) Benefity
c) Slovni pochvala
d) Pracovni prostiedi

15.0 jaké benefity byste mél/a zajem?

16.Jsou pro vas povinna skoleni dilezita?
a) Ano
b) Ne

17.Jak Casto a v jaké formé Skoleni probiha?

18.Mate ve firmé moznost dalSiho vzdélani?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne



19. Mate moznost kariérniho rastu?
a) Ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Splse ne
e) N

20.Vyhovuje vam prace ve vasem kolektivu?
a) Ano
b) Spise ano
c) Splse ne
d) N

21.Jste spokojen s pracovnim prostfedim ve kterém pracujete?
a) Spokojen
b) Nevim
c) Nespokojen

22.Je komunikace ve firmé dostacujici?
a) Ano
b) Spise ano
c) Splse ne
d) N

23.Jaké formy vnitfni komunikace upfednostiujete?
a) E-mail
) Pravidelné porady
c) Operativni porady daného oddéleni
) Informace od spolupracovniku
e) Osobni rozhovor
24.Jak byste charakterizoval/a stav informovanosti ve firmé?
a) Informovanost probiha bez problému jak shora dold, tak zdola nahoru
i vertikalné
b) Informovanost je bez vétSich problému
c) Urcité informace jsou ob&as nedostatecné
d) Dulezité informace Casto chybi

25. Jaka opatteni by zkvalitnila, zpruzila pfipadné zjednodusSila komunikaci a
informovanost ve firmé? Uvedte vlastnimi slovy.

26.Jak hodnotite styl vedeni nadfizenych? Uvedte vlastnimi slovy



